-
Isu Etika OD dan Mitigasinya

Oleh Rudy C Tarumingkeng




Rudy C Tarumingkeng: Isu Etika OD dan Mitigasinya

Oleh:

Prof Ir Rudy C Tarumingkeng, PhD

Professor of Management NUP: 9903252922

Rektor, Universitas Cenderawasih, Papua (1978-1988, dan

Rektor, Kampus AGRO Manokwari sekarang Universitas Papua Manokwari)
Coordinator, CIDA/DIKTI SFU Burnaby BC Canada 1988-1991

Rektor, Universitas Kristen Krida Wacana, Jakarta (1991-2000)

Ketua Dewan Guru Besar, IPB-University, Bogor (2005-2006)

Al - Data Analyst, dan Ketua Senat Akademik, IBM-ASMI, Jakarta 2024-

© RudyCT Academic Series
rudyct75@gmail.com

17 Februari 2026

Bogor, Indonesia



https://rudyct.com/cv.pdf
mailto:rudyct75@gmail.com

Rudy C Tarumingkeng: Isu Etika OD dan Mitigasinya

ISU ETIKA OD DAN MITIGASINYA

Abstrak

Pengembangan Organisasi (Organizational Development/OD) pada
dasarnya adalah praktik perubahan terencana yang bersandar pada
diagnosis, intervensi, dan evaluasi untuk meningkatkan efektivitas
organisasi sekaligus menjaga kesehatan manusia di dalamnya. Karena
OD bekerja pada ranah yang sangat "hidup”—nilai, relasi kekuasaan,
identitas profesional, kesejahteraan psikologis, serta data personal—
maka isu etika bukan sekadar aksesori, melainkan inti kualitas praktik.
Dalam kenyataan lapangan, OD sering berada di persimpangan:
manajemen menuntut hasil cepat, karyawan menuntut perlindungan
martabat dan keadilan, sementara konsultan/agen perubahan
berhadapan dengan ambiguitas mandat, bias data, dan risiko “rekayasa
sosial” yang tidak disadari. Makalah ini memetakan isu-isu etika yang
paling sering muncul dalam siklus OD—mulai dari kontrak dan mandat,
informed consent, relasi kuasa, kerahasiaan dan privasi, konflik
kepentingan, integritas diagnosis, kompetensi praktisi, hingga etika
penggunaan Al/people analytics. Selanjutnya, makalah ini menawarkan
kerangka mitigasi “ethics-by-design” yang melekat pada setiap tahap
OD: contracting, diagnosis, design, implementation, evaluation, dan
closure. Mitigasi diterjemahkan menjadi perangkat praktis: prinsip,
prosedur, dan template seperti Ethical Risk Register, protokol
persetujuan partisipasi, tata kelola data, mekanisme eskalasi, dan desain
komunikasi yang menjaga transparansi serta psychological safety.
Pembahasan diperkaya dengan narasi kasus bergaya Indonesia—
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transformasi digital layanan publik, restrukturisasi/merger unit, dan
penerapan sistem kinerja berbasis OKR—untuk menunjukkan bagaimana
dilema etika muncul, bereskalasi, dan dapat dikelola. Kesimpulannya: OD
yang “efektif” tetapi tidak etis akan menanam bom waktu berupa
distrust, resistensi, dan kerusakan budaya; sebaliknya OD yang etis
cenderung lebih berkelanjutan karena membangun legitimasi sosial, rasa
adil, dan kapasitas belajar organisasi.

Kata kunci: etika OD, konsultasi organisasi, privasi data, psychological
safety, konflik kepentingan, governance perubahan, Al ethics.

1. Pendahuluan: Mengapa Etika adalah “Jantung” OD

OD sering dipahami sebagai rangkaian teknik: survei iklim, focus group,
redesign struktur, pelatihan, coaching, atau program budaya. Namun
sebenarnya OD adalah praktik sosial-politik: ia mengubah cara orang
bekerja, memutuskan, mengelola konflik, berbagi informasi, dan
memaknai identitas. Karena itu, OD selalu menyentuh kepentingan yang
tidak simetris. Pimpinan memiliki kewenangan formal; karyawan memiliki
ketergantungan ekonomi; serikat/komunitas memiliki kepentingan
kolektif; regulator dan publik memiliki kepentingan reputasi; dan
konsultan memiliki kepentingan profesional serta finansial.

Di sinilah etika OD menjadi krusial. Etika bukan hanya soal “baik-buruk”
secara moral abstrak, melainkan tentang bagaimana keputusan OD
diambil, siapa yang diuntungkan atau dirugikan, seberapa transparan
prosesnya, dan bagaimana dampak jangka panjangnya pada manusia
dan institusi. Praktik OD yang mengabaikan etika sering terlihat “sukses”
dalam jangka pendek—misalnya KPI naik, biaya turun, struktur
ramping—tetapi menciptakan kerusakan jangka panjang: turunnya
kepercayaan, meningkatnya cynicism, trauma perubahan, knowledge
hiding, hingga “"budaya takut” yang membunuh inovasi.
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Sebaliknya, OD yang etis cenderung lebih kokoh karena memiliki
legitimasi. Legitimasi ini muncul saat stakeholder percaya bahwa
prosesnya fair, data dipakai secara bertanggung jawab, suara yang lemah
didengar, dan perubahan tidak memanipulasi manusia sebagai sekadar
alat produksi. Dalam bahasa manajemen perubahan, etika adalah “modal
sosial” yang memungkinkan change readiness tumbuh. Tanpa modal
sosial, OD berhadapan dengan resistensi yang bukan sekadar
“penolakan”, tetapi mekanisme pertahanan atas pengalaman
diperlakukan tidak adil.

2. Landasan Konseptual: Etika dalam OD sebagai Praktik Profesional
2.1 Nilai-nilai dasar OD dan potensi penyimpangannya

Secara tradisi, OD lahir dari nilai humanistik: penghormatan pada
martabat manusia, partisipasi, pembelajaran, dan peningkatan efektivitas
yang tidak mengorbankan kemanusiaan. Namun nilai-nilai ini bisa
“melenceng” ketika OD dipakai sebagai alat kontrol. Intervensi budaya
misalnya, dapat menjadi sarana manipulasi simbolik: “kita keluarga”
digunakan untuk menekan hak bersuara; “agile” dipakai untuk
normalisasi beban kerja; “engagement” dipakai sebagai retorika tanpa
perbaikan kondisi kerja.

OD juga punya paradoks: ia mendorong keterbukaan, tetapi organisasi
memiliki informasi sensitif, OD mendorong partisipasi, tetapi hierarki
membuat partisipasi berisiko; OD mendorong diagnosis data, tetapi data
bisa menjadi alat stigmatisasi; OD mendorong perubahan, tetapi
perubahan bisa menjadi kekerasan psikologis jika tidak aman.

2.2 Kerangka etika yang relevan

Dalam praktik, dilema etika OD jarang bisa diselesaikan dengan satu
pendekatan. Praktisi perlu “membaca” situasi melalui beberapa lensa:

Deontologi (kewajiban/prinsip): menjaga kerahasiaan, tidak
berbohong, menghormati consent.
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Konsekuensialisme (dampak): menilai manfaat-risiko bagi individu, tim,
organisasi, publik.

Etika kebajikan (virtue): integritas, keberanian moral, kerendahan hati
profesional.

Etika kepedulian (care): perhatian pada relasi, kerentanan, dan luka
sosial.

Etika keadilan (justice): fairness prosedural, distributif, dan
interaksional.

Kerangka ini membantu karena OD sering berhadapan dengan trade-off:
misalnya, transparansi penuh dapat memicu kepanikan; kerahasiaan
penuh dapat memicu kecurigaan. Maka etika OD adalah seni
menyeimbangkan prinsip dan dampak, sambil menjaga martabat
manusia.

2.3 OD sebagai arena kekuasaan

OD tidak netral secara politik. Setiap perubahan redistribusi kekuasaan:
siapa memutuskan, siapa mengontrol data, siapa punya akses sumber
daya, siapa yang diukur kinerjanya, dan siapa yang dianggap “talent”.
Mengabaikan dimensi ini membuat OD naif. Mengaku netral juga bisa
menjadi masalah etika, sebab “netralitas” sering berarti berpihak pada
status quo yang menguntungkan pihak yang sudah kuat.

3. Peta Isu Etika OD yang Paling Kritis

Bagian ini menyajikan isu-isu etika yang sering muncul, mengapa terjadi,
dampaknya, dan mitigasi awal. Untuk menjaga pembahasan operasional,
setiap isu dipaparkan dalam pola: (a) bentuk dilema, (b)
risiko/dampak, (c) contoh naratif, (d) mitigasi.

3.1 Mandat Tersembunyi dan “Tujuan Ganda”

Dilema: OD diminta untuk meningkatkan efektivitas, tetapi ada agenda
tersembunyi: “siapkan justifikasi PHK", “identifikasi pembangkang”,
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“bentuk narasi agar merger diterima”, atau “putihkan reputasi”.

Risiko: Praktisi menjadi alat legitimasi kekuasaan, kehilangan integritas
profesi, dan merusak kepercayaan karyawan.

Narasi kasus: Sebuah organisasi meminta survei budaya. Tim OD
menemukan bahwa kepuasan turun karena beban kerja naik. Namun
sponsor proyek meminta laporan “yang lebih positif” agar cocok untuk
presentasi ke pemegang saham. Praktisi berada dalam tekanan: jika
menolak, proyek dibatalkan; jika mengikuti, OD menjadi propaganda.
Mitigasi:

Tegaskan sejak awal “batas etis” dalam kontrak: OD bukan alat
manipulasi atau pembalasan.

Buat purpose statement yang disepakati multi-stakeholder, bukan hanya
sponsor.

Terapkan decision log: perubahan narasi harus tercatat beserta alasan
dan risiko.

Siapkan mekanisme eskalasi (steering committee/ethics reviewer).
3.2 Informed Consent dan Partisipasi Semu

Dilema: Karyawan diminta ikut survei/wawancara, tetapi mereka tidak
benar-benar bebas karena takut dinilai. Informasi tujuan, penggunaan
data, dan konsekuensi tidak dijelaskan memadai.

Risiko: Data bias (social desirability), hilangnya trust, potensi
pelanggaran privasi, dan rasa dikhianati ketika data dipakai untuk
tindakan disipliner.

Narasi kasus: Dalam program “engagement”, karyawan diwawancarai
oleh HR. Mereka berkata “baik-baik saja” karena manajer duduk di
ruangan sebelah. Setelah itu, beberapa orang dipindahkan karena
dianggap “kurang align”. Program pun dicap sebagai jebakan.
Mitigasi:

Jelaskan tujuan, jenis data, akses, masa simpan, dan batas kerahasiaan.
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Pisahkan proses OD dari proses hukuman. Jika ada pengecualian,
nyatakan terbuka.

Gunakan fasilitator independen untuk isu sensitif.
Pastikan opsi opt-out dan anonimitas yang realistis, bukan formalitas.
3.3 Relasi Kuasa, Koersi, dan “Compliance” yang Dipaksakan

Dilema: OD mengundang partisipasi, tetapi struktur hierarkis membuat
partisipasi berkonsekuensi. OD dapat menjadi alat pemaksaan norma.
Risiko: Psychological unsafety, resistensi laten, sabotase pasif, “double
speak”.

Narasi kasus: Dalam workshop “budaya kolaborasi”, karyawan diminta
menandatangani komitmen. Mereka setuju di ruangan, tapi di belakang
menganggap itu teater. Kolaborasi tidak tumbuh karena rasa aman tidak
dibangun.

Mitigasi:

Bangun psychological safety sebagai prasyarat—bukan bonus.

Pisahkan ruang belajar dari ruang evaluasi.

Pakai metode partisipatif yang memberi ruang dissent tanpa hukuman.

Latih sponsor dan manajer: peran mereka bukan mengontrol narasi,
tetapi menjaga iklim aman.

3.4 Kerahasiaan, Privasi Data, dan Tata Kelola Informasi

Dilema: OD mengumpulkan data sensitif: opini, konflik, kesehatan
psikologis, performa, jejaring komunikasi, bahkan metadata digital.
Risiko: Kebocoran, penyalahgunaan, pelanggaran regulasi, dan trauma
sosial.

Narasi kasus: Survei iklim organisasi diklaim anonim, tetapi unit kecil
hanya berisi 6 orang. Manajer menebak siapa yang memberi komentar
kritis dan mulai mengucilkan.

Mitigasi:

Terapkan prinsip minimum necessary data: kumpulkan seperlunya.
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Gunakan agregasi minimal threshold (mis. tidak tampilkan hasil unit < n
tertentu).

Pisahkan identitas dari respons; gunakan pihak ketiga bila perlu.
Buat SOP penyimpanan, akses, enkripsi, dan pemusnahan data.
3.5 Konflik Kepentingan dan Independensi Praktisi

Dilema: Konsultan dibayar sponsor; internal OD berada di bawah
struktur manajemen; evaluasi keberhasilan dapat mempengaruhi karier.
Risiko: Bias diagnosis, laporan dimanipulasi, dan “hasil bagus” yang
semu.

Narasi kasus: Konsultan diminta menilai efektivitas program perubahan
yang ia rancang sendiri. la cenderung memilih indikator yang
menguntungkan, mengabaikan data negatif.

Mitigasi:

Pisahkan peran desain dan audit.

Gunakan evaluasi bersama: data triangulation dari berbagai sumber.
Transparansi konflik kepentingan kepada steering committee.

Bentuk panel peninjau independen untuk intervensi besar.

3.6 Kompetensi, Batas Keahlian, dan Risiko “Overreach”

Dilema: OD menyentuh psikologi, hukum ketenagakerjaan, mediasi
konflik, keamanan data, dan desain organisasi. Tidak semua praktisi
kompeten di semua area.

Risiko: Intervensi yang salah, kerusakan relasi, bahkan pelanggaran
hukum.

Narasi kasus: Fasilitator mengadakan sesi “healing” konflik tim tanpa
kemampuan klinis. Diskusi membuka luka lama, memicu stres berat, lalu
tidak ada dukungan lanjutan.

Mitigasi:

Tegaskan batas kompetensi; rujuk ke ahli (psikolog, legal, data security).
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Gunakan supervisi profesional.
Pastikan desain intervensi mempertimbangkan risiko psikologis.
Terapkan standar kualitas: sertifikasi, pelatihan, dan evaluasi kompetensi.

3.7 Integritas Diagnosis: Bias Data, Cherry-Picking, dan “Pseudo-
Science”

Dilema: Organisasi ingin jawaban cepat. Praktisi tergoda memakai
instrumen tidak valid, data tidak triangulasi, atau memilih data yang
sesuai harasi sponsor.

Risiko: Misdiagnosis — salah intervensi — biaya besar — trust turun.
Narasi kasus: Manajemen menyalahkan “budaya malas” padahal akar
masalah adalah desain proses dan beban kerja. Pelatihan motivasi
dilakukan berulang, tetapi masalah sistem tetap. Karyawan merasa
disalahkan.

Mitigasi:

Terapkan triangulasi: survei + wawancara + data proses + observasi.
Jelaskan asumsi dan keterbatasan data dalam laporan.

Buat "hypothesis testing”: uji alternatif penyebab.

Hindari label patologis yang menyalahkan individu.

3.8 Manipulasi Budaya dan “Engineering Consent”

Dilema: Program budaya dapat menjadi alat “mengendalikan pikiran”
dengan slogan, ritual, dan narasi moral yang menutup kritik.

Risiko: Toxic positivity, silencing, dan erosi kebebasan berekspresi.
Narasi kasus: Organisasi mengkampanyekan “Always Positive”. Kritik
dianggap tidak loyal. Inovasi turun karena orang takut menyampaikan
masalah.

Mitigasi:

Definisikan budaya sebagai kapasitas belajar, bukan dogma.

Pastikan budaya punya ruang untuk kritik berbasis data.

10
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Evaluasi budaya dengan indikator perilaku nyata, bukan slogan.
Lindungi kebebasan berbicara yang bertanggung jawab.

3.9 Keadilan Prosedural dan Dampak Distribusi (Siapa Menanggung
Biaya?)

Dilema: Restrukturisasi meningkatkan efisiensi, tetapi biaya sosial
ditanggung kelompok tertentu: staf junior, unit daerah, atau pekerja
kontrak.

Risiko: Ketidakadilan, konflik industrial, reputasi buruk.

Narasi kasus: Transformasi digital memotong pekerjaan administratif
tanpa reskilling. Kelompok tertentu kehilangan peluang karier, sementara
manajemen memperoleh bonus “efisiensi”.

Mitigasi:

Lakukan impact assessment: siapa terdampak, bagaimana
kompensasinya.

Integrasikan reskilling/upskilling yang nyata dan terukur.

Buat mekanisme banding dan grievance.

Gunakan prinsip just transition dalam perubahan.

3.10 Psychological Safety, Kesehatan Mental, dan Risiko Harm

Dilema: OD sering memaksa refleksi, konflik terbuka, atau perubahan
identitas kerja. Tanpa desain aman, OD dapat melukai.

Risiko: Stres kronis, burnout, trauma organisasi, peningkatan turnover.
Narasi kasus: Workshop “feedback 360" dilakukan tanpa pelatihan.
Umpan balik menjadi ajang saling serang. Setelah itu, tim pecah.
Mitigasi:

Gunakan fasilitasi profesional; siapkan aturan main dan latihan
komunikasi.

Bertahap: dari isu ringan ke isu berat.

Siapkan dukungan (coaching, counseling rujukan) untuk kasus berat.

11
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Ukur beban perubahan (change load) dan atur ritmenya.
3.11 Transparansi Komunikasi: Antara Kejujuran dan Kepanikan

Dilema: Terlalu terbuka bisa memicu spekulasi; terlalu tertutup memicu
distrust.

Risiko: Rumor, resistensi, polarisasi.

Narasi kasus: Manajemen menunda informasi restrukturisasi “demi
ketenangan”. Karyawan justru mendengar dari rumor, lalu merasa
dikhianati.

Mitigasi:

Terapkan prinsip “jujur bertahap”: sampaikan apa yang diketahui, apa
yang belum, kapan update berikutnya.

Komunikasi dua arah: forum tanya-jawab, kanal anonim, dan respons
nyata.

Konsistensi pesan antar pimpinan.
Hindari janji yang belum pasti.
3.12 Etika Penggunaan Al, People Analytics, dan Surveilans Digital

Dilema: OD modern memakai analitik: prediksi turnover, pemetaan
jejaring komunikasi, sentiment analysis, penilaian kinerja berbasis data
digital.

Risiko: Pelanggaran privasi, bias algoritmik, dehumanisasi, dan chilling
effect (orang takut berkomunikasi).

Narasi kasus: Organisasi memakai data komunikasi internal untuk
menilai “kolaborasi”. Karyawan mengubah perilaku bukan untuk
kolaborasi nyata, tetapi untuk “menyenangkan algoritme”.

Mitigasi:

Transparansi: jelaskan data apa yang dipakai dan untuk apa.

Audit bias dan fairness; gunakan human-in-the-loop.

Batasi surveilans; gunakan prinsip proporsionalitas.

12
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Pisahkan analitik pembelajaran dari analitik hukuman.

4. Kerangka Mitigasi: Ethics-by-Design di Sepanjang Siklus OD

Mitigasi etika yang efektif tidak cukup berupa “kode etik” yang ditempel
di dinding. la harus menjadi desain sistem—melekat pada proses,
dokumen, keputusan, dan governance. Berikut kerangka yang dapat
dipakai sebagai “pagar sekaligus kompas”.

4.1 Tahap 1 — Contracting: Membuat Kontrak Etis, Bukan Sekadar
Kontrak Kerja

Tujuan etis: memperjelas mandat, batas, peran, dan mekanisme
akuntabilitas.
Kontrol utama:

Purpose & scope tertulis: masalah apa, apa yang tidak dikerjakan.
Stakeholder mapping: siapa terdampak, siapa punya suara.

Confidentiality & data governance: kepemilikan data, akses, retensi,
pemusnahan.

Non-retaliation clause: partisipasi OD tidak boleh jadi dasar
pembalasan.

Escalation mechanism: bila sponsor meminta tindakan tak etis, ke mana
eskalasi.

Praktik baik: buat Project Charter yang disahkan steering committee
lintas fungsi, bukan hanya sponsor tunggal.

4.2 Tahap 2 — Diagnosis: Etika dalam Mengumpulkan dan
Menafsirkan Data

Tujuan etis: memperoleh data yang valid tanpa melukai dan tanpa
mengkhianati trust.
Kontrol utama:

Informed consent yang jelas dan dapat dipahami.

13
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Anonymization dan ambang agregasi.

Triangulasi untuk mengurangi bias.

Avoid labeling yang patologis (“malas”, “toxic”) tanpa bukti sistemik.
Member checking: validasi temuan kualitatif secara aman.

Praktik baik: pisahkan data diagnosis dari data disipliner; gunakan
ringkasan tematik, bukan kutipan yang mudah dikenali.

4.3 Tahap 3 — Design: Merancang Intervensi yang Adil, Aman, dan
Proporsional

Tujuan etis: memilih intervensi yang memaksimalkan manfaat dan
meminimalkan harm.
Kontrol utama:

Impact assessment: siapa dirugikan, bagaimana mitigasi.
Psychological safety design: aturan main, fasilitasi, dukungan.
Alternatives analysis: opsi intervensi dan trade-off.

Equity lens: cek bias pada kelompok rentan (kontrak, usia, gender).

Feasibility & change load: jangan membebani sistem melebihi
kapasitas.

4.4 Tahap 4 — Implementation: Etika dalam Eksekusi Perubahan

Tujuan etis: implementasi tidak menjadi kekerasan sosial.
Kontrol utama:

Two-way communication dan respons nyata atas masukan.
Grievance mechanism: kanal pengaduan aman.
Manager enablement: melatih atasan agar tidak menekan.

Data use monitoring: memastikan data OD tidak dibajak untuk
hukuman.

14
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Boundary management: menjaga waktu kerja, mencegah burnout
karena program perubahan.

4.5 Tahap 5 — Evaluation: Menilai Hasil dengan Integritas

Tujuan etis: evaluasi jujur, tidak memanipulasi metrik.
Kontrol utama:

KP1/OKR yang seimbang: hasil bisnis + kualitas pengalaman kerja.
Pre-post comparison dan kontrol bias.
Independent review untuk proyek besar.

Learning report: apa yang gagal dan mengapa, tanpa menyalahkan
korban.

4.6 Tahap 6 — Closure: Mengakhiri Proyek dengan Tanggung Jawab

Tujuan etis: transisi pengetahuan, pemusnahan data yang tidak perlu,
dan keberlanjutan.
Kontrol utama:

Handover kapabilitas ke internal.
Data disposal sesuai SOP.
Follow-up risiko residual (konflik, burnout).

Exit interview etis: refleksi bersama dan rekomendasi lanjutan.

5. Perangkat Praktis Mitigasi: Template dan Checklist

Agar bisa dipakai langsung, berikut perangkat ringkas yang dapat Anda
adaptasi.

5.1 Ethical Risk Register (Format Ringkas)
Isi minimal yang disarankan:
Risiko etika (mis. “unit kecil bisa teridentifikasi”)

Tahap OD (contracting/diagnosis/dll.)

15
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Dampak (trust, legal, psikologis)
Probabilitas & severity

Kontrol pencegahan (anonimitas, threshold n, dll.)
Kontrol respons (eskalasi, koreksi laporan)
Owner (RACI)

Bukti implementasi (log, SOP, approval)
5.2 Checklist Informed Consent untuk Survei/Wawancara
Pastikan peserta memahami:

tujuan kegiatan,

apa yang diminta dari peserta,
risiko/ketidaknyamanan potensial,
anonimitas dan batasnya,

siapa yang mengakses data,

bagaimana data dipakai,

opsi berhenti/menolak,

kanal pertanyaan/pengaduan.

5.3 SOP Data OD (Minimal)

klasifikasi data (sensitif/tidak),
penyimpanan (akses berbasis peran),
enkripsi/backup,

retensi (berapa lama),

pemusnahan,

prosedur insiden (kebocoran).

5.4 Mekanisme Eskalasi Etika

16
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pemicu eskalasi (mis. sponsor minta “buka nama”),
jalur eskalasi (steering committee/ombudsman),
batas waktu respons,

dokumentasi keputusan,

perlindungan pelapor.

5.5 Desain Komunikasi “Jujur Bertahap”

apa yang sudah pasti,

apa yang belum pasti,

opsi yang sedang dipertimbangkan,

kapan update berikutnya,

bagaimana masukan diproses.

6. Tiga Studi Kasus Naratif (Konteks Indonesia)

Kasus 1 — Transformasi Digital Layanan Publik: Antara Efisiensi dan
Keadilan

Sebuah instansi layanan publik meluncurkan digitalisasi proses perizinan.
Targetnya jelas: waktu layanan turun, biaya administrasi turun, dan
transparansi meningkat. Tim OD diminta “membuat perubahan budaya
pelayanan”. Pada fase diagnosis, muncul temuan: pegawai frontliner
cemas karena sebagian pekerjaan akan otomatis; mereka takut dianggap
tidak relevan. Di sisi lain, pimpinan ingin cepat: “yang penting sistem
jalan”.

Dilema etika muncul: jika OD hanya fokus pada efisiensi, pegawai
menjadi korban perubahan; jika OD menunda terlalu lama demi kesiapan
manusia, publik tetap menderita layanan lambat. Praktisi OD menimbang
dampak: beban psikologis pegawai, risiko resistensi pasif
(memperlambat adopsi), dan reputasi lembaga.
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Mitigasi yang etis:

Membuat peta dampak (impact assessment) yang menunjukkan
kelompok terdampak dan rencana reskilling.

Menetapkan just transition: sebagian pegawai dialihkan ke fungsi kualitas
layanan, literasi digital warga, dan audit proses.

Komunikasi bertahap: menjelaskan apa yang pasti (digitalisasi), apa yang
sedang disiapkan (pelatihan/penempatan), dan apa yang tidak akan
dilakukan (menggunakan data pelatihan untuk menghukum).

Mengukur keberhasilan bukan hanya SLA layanan, tetapi juga indikator
psychological safety dan kesiapan kompetensi.

Hasilnya, adopsi meningkat karena pegawai merasa perubahan bukan
"hukuman teknologi”, melainkan reposisi peran yang manusiawi.

Kasus 2 — Restrukturisasi Unit dan “Survei Anonim” yang Tidak
Aman

Sebuah organisasi melakukan restrukturisasi. Tim OD menjalankan survei
iklim untuk menangkap isu. Unit kecil (7 orang) memberikan komentar
keras tentang gaya kepemimpinan manajer. Laporan awal menampilkan
kutipan yang cukup khas. Manajer merasa tersudut dan meminta OD
“siapa yang menulis ini”.

Dilema etika: mempertahankan kerahasiaan atau menyenangkan
sponsor yang punya kuasa. Jika OD menyerahkan identitas, kepercayaan
runtuh. Jika menolak, OD terancam “dibuang”.

Mitigasi:

Pada contracting, seharusnya ada non-retaliation clause dan batas akses
data. Namun jika belum ada, OD perlu eskalasi ke steering committee
atau HR governance.

Perbaiki laporan: hilangkan kutipan yang dapat mengidentifikasi, naikkan
level agregasi (gabungkan unit).
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Alihkan fokus: bukan “siapa yang berkata”, tetapi “apa pola perilakunya”
dan bagaimana perbaikan kepemimpinan bisa dilakukan melalui
coaching, 360 feedback yang aman, dan komitmen perilaku.

Kasus ini mengajarkan prinsip penting: anonimitas bukan klaim; ia
desain. Unit kecil memerlukan perlindungan ekstra.

Kasus 3 — Penerapan OKR dan People Analytics: Saat Data Menjadi
Pengawas

Sebuah perusahaan menerapkan OKR dan dashboard aktivitas digital
untuk mendorong kolaborasi. Tanpa disadari, metrik digital (jumlah
interaksi, respons cepat, rapat) menjadi indikator “kinerja”. Orang mulai
mengejar angka: rapat diperbanyak, pesan dibalas cepat tapi dangkal,
fokus kerja mendalam terganggu.

Dilema etika: pemakaian data yang semula untuk pembelajaran
berubah menjadi surveilans. Karyawan merasa diawasi, inovasi menurun,
dan kesehatan mental terganggu.

Mitigasi:
Redefinisi metrik: fokus pada outcome, bukan aktivitas digital.

Transparansi: jelaskan data apa yang digunakan, batas penggunaannya,
dan siapa yang mengakses.

Audit fairness: pastikan metrik tidak menghukum gaya kerja tertentu
(mis. pekerjaan yang membutuhkan deep work).

Terapkan prinsip proporsionalitas: jangan mengukur hal yang tidak perlu
diukur.

7. Prinsip Praktik Etis OD: “Kompas” untuk Keputusan Sulit

Berikut prinsip yang dapat menjadi kompas ketika dilema tidak punya
jawaban mudah:

Respect for persons: manusia bukan instrumen.
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Do no harm (minimalkan luka): ukur risiko psikologis dan sosial.
Justice: siapa menanggung biaya perubahan? apakah kompensasi adil?
Transparency with care: jujur bertahap, bukan manipulatif.
Confidentiality by design: lindungi identitas secara sistemik.

Integrity of inquiry: diagnosis valid, tidak cherry-picking.
Accountability: ada governance, audit, dan mekanisme banding.
Competence and humility: tahu batas, rujuk ahli bila perlu.
Proportionality in data: minimal data, maksimal manfaat.

Sustainability: perubahan harus dapat dipelihara, bukan sekadar proyek.

8. Refleksi dan Pertanyaan Diskusi

Dalam proyek OD, siapa “klien” Anda: sponsor, organisasi, atau
komunitas karyawan? Apakah bisa semuanya?

Kapan “kerahasiaan” berubah menjadi “menutupi kebenaran”?
Bagaimana menyeimbangkannya?

Bagaimana membedakan intervensi budaya yang mendidik vs yang
memanipulasi?

Apa indikator paling dini bahwa OD sedang kehilangan legitimasi etis?

Jika sponsor meminta membuka identitas responden, apa langkah
eskalasi yang realistis?

Dalam penggunaan Al/analytics, data apa yang seharusnya dilarang
untuk evaluasi kinerja? Mengapa?

Bagaimana merancang perubahan yang efisien namun tetap adil bagi
kelompok rentan?
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9. Kesimpulan

Isu etika dalam OD bukan “tambahan” di belakang proposal, melainkan
fondasi yang menentukan kualitas hasil. OD bekerja dengan manusia,
relasi, dan makna; karena itu risiko harm selalu ada—baik melalui
tekanan kekuasaan, penggunaan data yang tidak bertanggung jawab,
manipulasi narasi, maupun intervensi yang melampaui kompetensi.
Mitigasi yang efektif memerlukan governance: kontrak etis, protokol
consent, tata kelola data, desain psychological safety, evaluasi yang
berintegritas, dan mekanisme eskalasi. Ketika etika dipasang sebagai
“ethics-by-design” sepanjang siklus OD, OD bukan hanya menghasilkan
perubahan yang berjalan, tetapi perubahan yang dipercaya—dan pada
akhirnya perubahan yang lebih berkelanjutan.

Glosarium

OD (Organizational Development): pendekatan perubahan terencana
berbasis diagnosis dan intervensi untuk meningkatkan efektivitas
organisasi dan kesejahteraan manusia.

Informed consent: persetujuan partisipasi yang didasarkan pada
pemahaman tujuan, risiko, dan penggunaan data.

Psychological safety: kondisi ketika orang merasa aman untuk
berbicara, bertanya, dan berbeda tanpa takut dihukum.

Triangulasi: penggunaan beberapa sumber/metode data untuk
meningkatkan validitas temuan.

Change load: beban perubahan yang ditanggung individu/organisasi
pada periode tertentu.

People analytics: analisis data SDM untuk memahami, memprediksi,
dan meningkatkan keputusan terkait tenaga kerja.
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