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Abstrak

Banyaknya para pekerja yang keluar dari pekerjaan karna alasan-alasan tertentu di luar dari
habisnya masa jabatan, seperti adanya konflik kerja, ketidaknyamanan dalam berkerja, dan
buruknya etika kerja dari para pemimpin menjadi fokus utama dalam penelitian ini.
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengukur seberapa besar niat turnover intention para
karyawan kerja yang dipengaruhi oleh ethical leadership dan juga relationship conflict
dalam sebuah organisasi. Penelitian ini dilakukan pada 136 responden di salah satu instansi
pemerintah Dinas Lingkungan Hidup Provinsi DKI Jakarta wilayah administrasi Jakarta
Barat dengan rentang usia 20-56 tahun yang telah berkerja selama 2 tahun. Pengumpulan
data dilakukan secara online melalui kuesioner. Data hasil dianalisis menggunakan
Structural Equation Model (SEM) PLS. Beberapa temuan dari hasil studi ini menyatakan
bahwa ethical leadership bisa berpengaruh negatif terhadap relationship conflict dan
relationship conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention, selain itu hasil studi
ini juga membuktikan bahwa ethical leadership tidak bepengaruh terhadap turnover
intention. Penelitian ini relevan dengan apa yang terjadi saat ini, banyaknya karyawan yang
lebih memilih untuk keluar dari pekerjaan demi kenyamanan dan untuk menghindari
konflik pada sebuah organisasi. Implikasi manajerial dalam penelitian ini seorang
pemimpin harus lebih memperhatikan kepentingan para karyawan dan mengedepankan
hak-hak karyawan guna mengurangi konflik yang terjadi dan juga mengurangi
kemungkinan tingginya niat keluar pekerjaan dari karyawan.

Kata Kunci: Ethical leadership, Relationship conflict, Turnover intention

Abstract

The number of workers who leave their jobs for reasons other than the expiration of their
term of office, such as work conflicts, discomfort at work, and poor work ethics from
leaders are the main focus of this study. This study aims to measure how much turnover
intention of employees is influenced by ethical leadership and relationship conflict in an
organization. This research was conducted on 136 respondents in one of the government
agencies of the DKI Jakarta Provincial Environmental Service in the West Jakarta
administrative area with an age range of 20-56 years who have worked for 2 years. Data
collection was conducted online through a questionnaire. The result data were analyzed
using the PLS Structural Equation Model (SEM). Some findings from the results of this
study state that ethical leadership can negatively affect relationship conflict and
relationship conflict has a positive effect on turnover intention, besides that the results of
this study also prove that ethical leadership has no effect on turnover intention. This
research is relevant to what is happening today, many employees prefer to leave work for
convenience and to avoid conflict in an organization. The managerial implication in this
study is that a leader must pay more attention to the interests of employees and prioritize
employee rights in order to reduce conflicts that occur and also reduce the possibility of
high employee turnover intention.
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PENDAHULUAN

Banyaknya para pekerja yang keluar dari
pekerjaan karena alasan-alasan tertentu
diluar dari habisnya masa jabatan seperti
adanya  konflik  antar  karyawan,
ketidaknyamanan dalam berkerja, atau
mungkin buruknya etika kerja yang pada
akhirnya meningkatkan niat untuk keluar
dari pekerjaan. Di lingkungan kerja seperti
instansi pemerintah, karyawan sering kali
mengalami tekanan dan ketidaknyamanan
yang dapat memicu niat untuk keluar dari
pekerjaan, yang dikenal sebagai furnover
intention. Turnover intentions telah menjadi
fokus utama dalam konteks iklim beretika
di kalangan para peneliti yang ungkapkan
oleh Demirtas &  Akdogan  (2014).
Meskipun sering diabaikan, niat turnover
intention menjadi masalah penting yang
harus diperhatikan oleh para praktisi bisnis
(Jones et al., 2007). Turnover intention
telah menjadi topik pembahasan yang luas
dari berbagai sudut pandang, seperti
kepuasan kerja, modal sosial, dukungan
organisasi, dan aspek lainnya, menurut Joe
et al. (2017) masih relatif sedikit perhatian
para peneliti dalam penelitian bertemakan
etika. Dalam konteks teori pembahasan
tentang etika, turnover intention seringkali
terikat dengan ketegangan mendasar yang
dihadapi oleh para profesional. Para pekerja
harus menyeimbangkan antara mematuhi
hukum yang ada dan standar kerja sebagai
seorang profesional, atau memanipulasi
kerja demi keuntungan finansial dan juga
keuntungan pribadi (Shafer, 2015).

Ethical leadership sangat penting bagi para
pemimpin karena memiliki peran yang
sangat  krusial dalam  membangun
kredibilitas dan berkontribusi terhadap
terjalinnya kepercayaan antara pemimpin
dan karyawan (Lin & Liu, 2017). Bagi para
pelaku  organisasi ethical leadership
dianggap sangat penting karena efek
positifnya dapat berpengaruh pada perilaku
karyawan dan kinerja karyawan (Piccolo et
al., 2010). Ethical leadership telah
mendapatkan banyak pujian secara luas di
media populer dan penelitian ilmu
organisasi. Salah satu keuntungan yang
menonjol dari ethical leadership terletak
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pada upaya moral yang diberikan pemimpin
seperti perhatian, pendengar yang baik, dan

mampu  diinvestasikan  oleh  para
pengikutnya. Hal ini seringkali
menghasilkan keberlanjutan dalam

mempertahankan karyawan yang memiliki
nilai tinggi di dalam organisasi dan mampu
menurunkan tingginya niat furnover
intention karyawan (Marquardt et al.,
2022).

Konflik sudah lama menjadi isu
pembicaraan dalam sebuah pekerjaan yang
telah menarik banyak perhatian para
peneliti untuk diteliti lebih dalam (Jehn &
Mannix, 2001). Konflik kerja sangat
penting untuk dibahas dalam sebuah
penelitian, hampir sebagian besar tim
organisasi memiliki relationship conflict
antar pekerja baik di dalam lingkungan
maupun diluar lingkungan perusahaan
(Weiss & Hughes, 2005). Konflik termasuk
kedalam masalah utama yang ada pada
organisasi, pentingnya penelitian guna
meninjau seberapa besar konflik itu terjadi
(Lumineau et al., 2015). Dipertegas dalam
penelitiannya O’Neill & McLarnon (2018)
konflik antar karyawan sudah menjadi
fenomena organisasi yang alami dan tak
bisa dihindarkan oleh para pelaku
organisasi.

Penelitian terdahulu menunjukan adanya
hubungan antara ethical leadership dengan
turnover intention (e.g. DeConinck, 2014;
Shareef & Atan, 2019; Wang & Xu, 2017).
Ethical leadership terhadap relationship
conflict (e.g. Bedi et al., 2015; Khan &
Hassan, 2022). Serta relationship conflict
dengan turnover intention (e.g. Chiaburu &
Harrison, 2008; Jehn, 1995; Jehn et al.,
1999; Maertz & Griffeth, 2004; Mitchell et
al., 2001). Penelitian sebelumnya pernah
dilakukan di Texas USA (United State of
America) oleh Marquardt et al. (2022)
dengan pengukuran variabel ethical
leadership, relationship  conflict, dan
turnover intention dengan moderator
variabel followers moral identity dan
holding behavior. Populasi pada penelitian
sebelumnya adalah para pekerja dewasa di
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berbagai industri di Amerika Serikat dan
para pekerja yang mengikuti kursus bisnis
di sebuah Universitas di Amerika. Namun
demikian, penelitian ini belum pernah
dilakukan di Indonesia yang membahas
keterikatan  antara  variabel  ethical
leadership dan turnover intention melalui
mediasi relationship conflict pada para
pekerja yang ada di salah satu instansi
pemerintah Dinas Lingkungan Hidup
Provinsi DKI Jakarta seperti para ASN
(Aparatur  Sipil Negara) dan PJLP
(Penyedia Jasa Lainnya Perorangan).

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, maka
tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengukur hubungan antara variabel ethical

leadership  dengan - turnover intention
melalui mediasi relationship ~ conflict.
Penelitian ini diharapkan dapat

memberikan manfaat dan berkontribusi
pada tataran keilmuan manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) dengan
pengembangan pemahaman teoritis yang
lebih baik kedepannya dan dapat
memberikan pembelajaran yang lebih
positif pada penerapan turnover intention.

TINJAUAN PUSTAKA
Ethical leadership

Dalam membentuk kesadaran etika di
kalangan pemangku kepentingan
organisasi, terutama  bagi  pemimpin,
Trevifio et al. (2000) menyoroti bahwa
ethical leadership dapat dibagi menjadi dua
elemen utama, yaitu bagaimana pemimpin
dilihat sebagai manajer yang memiliki
moralitas dan manajer sebagai pribadi yang
bermoral. Berdasarkan temuan kualitatif
dari penelitian Brown et al. (2005) terdapat
indikator pengukuran ethical leadership
yang dapat didefinisikan sebagai “peragaan
perilaku yang sesuai dengan normatif
melalui tindakan pribadi dan hubungan
interpersonal” seperti menjalankan hidup
yang etis, dapat dipercaya, adil dan
seimbang, mempertimbangkan kepentingan
karyawan, pengambilan keputusan, empati,
memberikan contoh yang baik, dan
mendengarkan pendapat.
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Hoogh & Hartog (2008)
mengidentifikasikan bahwa perilaku ethical
leadership terdiri dari hal-hal seperti:
keadilan, perhatian terhadap kebutuhan
orang lain, pembagian kekuasaan yang adil,
menunjukkan kepedulian pada orang lain
dan menghargai tindakan-tindakan yang
sesuai dengan nilai-nilai etika. Piccolo et al.
(2010) dalam penelitiannya menerangkan
bahwa ethical leadership sangat penting
bagi organisasi karena dapat mempengaruhi
kinerja dan perilaku dari anggota
organisasi. Mayer et al. (2012) secara
positif juga menerangkan bahwa ethical
leadership dapat mempengaruhi dinamika
interpersonal, kompetisi dalam organisasi,
dan juga dapat mempengaruhi perilaku
anggota  organisasi  dalam  berkerja.
Sedangkan menurut Walumbwa et al.
(2012) ethical leadership merujuk pada
tindakan-tindakan ~ yang diambil oleh
pemimpin untuk menciptakan lingkungan
kerja yang mengedepankan nilai-nilai etika
melalui proses komunikasi dua arah,
penguatan, dan pengambilan keputusan
yang dapat dibertanggung jawabkan.

Relationship conflict

Relationship conflict Menurut Litterer
(1966) bisa diimplementasikan sebagai
bentuk perilaku yang timbul saat beberapa
orang terlibat “dalam perselisihan atau
pertengkaran  dengan = orang  lain.
Relationship conflict juga merupakan
konflik yang bersifat sosio-emosional yang
mengacu pada persepsi ketidakcocokan dan
permusuhan sebagai akibat dari sebuah
perbedaan - yang  dirasakan  dalam
kepribadian atau gaya interpersonal (Jehn,
1995). Pada penelitian berikutnya Jehn
(1997) menjelaskan bahwa adanya
pengukuran relationship conflict yang dapat
diukur dengan indikator konflik kelompok
seperti emosi, norma, resolusi konflik,
intensitas konflik, dan kepentingan pribadi.

Mengacu pada ketidakcocokan
antarpribadi, permusuhan, dan
pertengkaran di antara anggota kelompok,
Friedman et al. (2000) menegaskan bahwa
relationship conflict dapat menghasilkan
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respons yang negatif di antara para anggota
kelompok seperti stres, kecemasan,
ketakutan, dan timbulnya rasa kebencian.

Simons &  Peterson (2000) juga
memperingatkan bahwa dampak dari
relationship ~ conflict dapat mencakup

ketegangan interpersonal dan kebencian di
antara anggota kelompok. Relationship
conflict adalah fenomena yang umum dan

sering terjadi pada sebuah organisasi
dengan melibatkan perbedaan sudut
pandang, pendapat, dan emosi yang

bertentangan satu sama lain yang tidak
berhubungan langsung dengan tugas
pekerjaan (Bono et al., 2002). Jehn et al.
(2008) juga menambahkan hal yang serupa
bahwa relationship conflict merujuk pada
situasi di mana karyawan tidak sependapat
atau tidak cocok satu sama lain mengenai
masalah pribadi yang tidak berterkaitan
dengan tugas perkerjaan. Menurut Meier et
al. (2013) adanya indikasi masalah yang
lebih serius disaat relationship conflict yang
berkaitan dengan perbedaan individu dapat
merugikan bagi para pelaku organisasi dan
organisasi itu sendiri. Relationship conflict
yang terjadi pada karyawan tak selalu
timbul di dalam luang lingkup kerja, konflik
yang timbul dari keluarga juga secara tidak
langsung dapat mempengaruhi kinerja para
karyawan (Yulianto, 2016).

Turnover intentions

Turnover intention menurut Steel & Ovalle
(1984) dapat  didefinisikan = sebagai
"keputusan mental yang ada di antara
individu yang berkaitan dengan pekerjaan
untuk melanjutkan atau meninggalkan
pekerjaan tersebut". Menambahkan Tett &
Meyer (1993) dalam  penelitiannya
indikator pengukuran turnover intentions
dapat diimplementasikan atas dasar berfikir
untuk berhenti (Thinking of quiting), intensi
untuk mencari pekerjaan di tempat lain
(Intention for search), kemungkinan untuk
keluar meninggalkan perusahaan. Kelloway
et al. (1999) niat turnover intention bukan
hanya timbul dari banyaknya masalah di
pekerjaan namun konflik keluarga juga
mampu mempengaruhi niat  furnover
intention yang semakin tinggi. Secara
umum, dukungan organisasi yang dirasakan
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juga dapat mempengaruhi niat turnover
intentions, dalam sebuah meta-analisis,

Menurut Bhatnagar (2012)  turnover
intentions dapat di asumsikan sebagai
pertimbangan karyawan untuk
meninggalkan posisinya dan berniat untuk
mencari pekerjaan lain di luar dari
perusahaan. Turnover intentions dapat
sangat berbahaya dan dapat merusak
produktivitas  suatu  organisasi  jika
eksistentinya terus bermunculan (Agarwal
et al., 2012). Niat untuk tetap tinggal atau
meninggalkan organisasi adalah langkah
terakhir ~dalam proses pengambilan
turnover intentions menurut Bothma &
Roodt (2013). Menambahkan Harhara et al.
(2015) turnover intention dapat juga di
artikan = sebagai sebuah ukuran untuk
memahami turnover sebelum karyawan
benar-benar berhenti atau meninggalkan
organisasi. = Turnover intentions dapat
diartikan sebagai hal yang secara sadar
dilakukan oleh para karyawan untuk
meninggalkan sebuah organisasi yang dia
tempati  saat ini  (Meria, 2019).
Menambahkan menurut Faaroek (2020)
dalam penelitiannya turnover intention juga
dapat timbul karena adanya pekerjaan yang
begitu banyak yang mengakibatkan
kelelahan dalam berkerja.

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

Hubungan antara Ethical leadership
dan Turnover intentions

Kesesuaian nilai antara pemimpin dan
pengikut sangat dipengaruhi oleh ethical
leadership, nilai-nilai ini  membentuk
hubungan yang kuat antara pemimpin dan
pengikut yang mengarah pada penurunan
turnover intentions (Kim & Brymer, 2011).
Trevino et al. (2000) menyatakan bahwa
reputasi pemimpin yang etis terdiri dari dua
elemen kunci, yaitu bagaimana pemimpin
dipandang sebagai manajer yang beretika
dan sebagai individu yang memiliki
moralitas. Selain itu, Palanski et al. (2014)
menyatakan bahwa ethical leadership
berdampak pada kepuasan kerja dan
turnover intentions. Menurut Quade et al.
(2019) ekspetasi pekerjaan dari ethical
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leadership yang tinggi mampu
menimbulkan penyimpangan dan niat dari
turnover intention karyawan. Demirtas &
Akdogan (2015) juga mengidentifikasikan
bahwa adanya hubungan antara ethical
leadership dan iklim organisasi yang secara
langsung maupun tidak langsung dapat
mempengaruhi niat turnover intentions.
Ethical leadership yang begitu tinggi juga
dapat mempengaruhi strees kerja yang
tinggi dan dapat mengakibatkan timbulnya
niat furnover intention (Dannery &
Ruswanti, 2022). Brown et al. (2005) dan
Brown & Mitchell (2010) menyebutkan
bahwa karyawan yang tidak merasakan
adanya ethical leadership dalam berkerja
cenderung memiliki turnover intentions
yang lebih rendah, begitu juga dengan
DeConinck (2014) yang mengemukakan

bahwa ethical  leadership  memiliki
hubungan terbalik  dengan furnover
intentions. ~Marquardt et al (2022)

menjelaskan bahwa adanya pengaruh
negatif antara ethical leadership dan
turnover intention yang lebih tinggi melalui
pengikut yang memiliki moral dalam
organisasi.

Shareef & Atan (2019) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa ethical leadership
berpengaruh negatif terhadap rurnover
intention. Lebih lanjut Wang & Xu (2017)
dalam  penelitian  terbarunya  juga
menegaskan bahwa di dalam
kepemimpinan yang etis terdapat hubungan
yang negatif dengan niat furnover
intentions pada karyawan serta ethical
leadership berhubungan positif dengan
kepuasan kerja dan komitmen perusahaan.
Dari uraian di atas maka di ajukan hipotesis
sebagai berikut:

H1: Ethical leadership berpengaruh negatif
terhadap turnover intentions

Hubungan variabel antara Ethical

leadership dan Relationship conflict

Menurut Hassan et al. (2014) ethical
leadership dapat menurunkan
ketidakhadiran karyawan dan berdampak
positif  terhadap loyalitas karyawan.
Komunikasi yang baik juga sebagai aspek
penting dalam berorganisasi karena dapat
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mempengaruhi perilaku dalam
berorganisasi dan dapat mengurangi konflik
dalam organisasi (Soelton et al., 2023).
Selanjutnya Zhou & Shi (2014) juga
menegaskan bahwa ethical leadership
dapat mengurangi relationship conflict
antar karyawan, dengan menguatkan
hubungan interpersonal diantara para
karyawan. Jehn (1995) menyatakan bahwa
relationship conflict yang timbul antar
anggota tim biasanya disebabkan oleh
ketidaksepakatan dan ketegangan
antarpribadi yang kemudian di ekspresikan
secara emosional seperti marah, ketakukan
dan stress. Lebih lanjut Mayer ef al. (2012)
mengkonfirmasi hubungan negatif antara
ethical leadership dan relationship conflict.
Brown &  Treviio (2006)  juga
menambahkan bahwa hubungan antara
ethical leadership dan relationship conflict
dapat dikurangin ketika pemimpin mampu
memberikan contoh yang baik dalam
menciptakan  budaya organisasi dan
hubungan interpersonal yang positif
diantara karyawan.

Hasil positif dari ethical leadership yang
ditemukan dalam studi Bedi et al. (2015)
seperti  peningkatan kepuasan kerja,
komitmen, partisipasi dalam berprilaku
kerja, kinerja yang baik, keterlibatan yang
tinggi, dan rasa memiliki terhadap
organisasi, serta hasil negatif dari penelitian
Bedi et al. (2015) terkait dengan ethical
leadership seperti, niat turnover intentions,
perilaku kerja  kontraproduktif, dan
relationship conflict pada karyawan. Selain
it Khan & Hassan (2022) dalam
penelitiannya juga menemukan bahwa
ethical leadership berhubungan negatif
dengan relationship conflict dan konflik
tugas. Dari penyampaian uraian berikut
maka di ajukan hipotesis seperti:

H2: Ethical leadership berpengaruh negatif
terhadap relationship conflict

Hubungan variabel Relationship
conflict dan Turnover intentions
Relationship conflict yang ditimbulkan
oleh konflik tugas dapat membawa risiko
terhadap sumber daya yang ada dan sumber
daya potensial melalui interaksi dengan
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pihak-pihak yang terlibat dalam konflik
(Medina et al., 2005). Ketegangan konflik
juga sebagai respons negatif terhadap
kondisi stres yang dapat bermanifestasi
sebagai stres kerja, perilaku
kontraproduktif, atau  meningkatnya
turnover intentions sebagai dampak utama
dari ketegangan relationship conflict kerja
(Van Dyne et al., 2003; dan Hunter &
Thatcher, 2007). Mitchell et al. (2001)
dalam penelitiannya menunjukan bahwa
adanya hubungan antara keterikatan pada
organisasi dan niat furnover intentions.
Lanjut menurut Maertz & Griffeth (2004)
orang yang memiliki hubungan sosial yang
baik di tempat kerja juga dapat mengurangi
niat turnover intentions dan tidak memiliki
keinginan untuk meninggalkan
pekerjaannya. Jehn (1995); dan Jehn et al.
(1999) menunjukan bahwa relationship
conflict di tempat kerja secara langsung
berpengaruh  terhadap niat  furnover
intentions. Chiaburu & Harrison (2008)
dalam sebuah tinjauan meta-analisis juga
menunjukan bahwa adanya korelasi antara
perilaku rekan kerja yang antagonis dan niat
dari turnover intentions. Pretirose & Muafi
(2021) dalam penelitiannya menemukan
bahwa relationship conflict berhubungan
positif dengan turnover intention. Maka
dari itu dapat di ajukan hipotesis sebagai
berikut:

H3: Relationship conflict berhubungan
positif secara langsung dengan niat
turnover intentions

Relationship
Conflict

H2
H3

(B

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Proses pengambilan data pada penelitian ini
menggunakan skala Likert dimulai dari
angka 1-4, dengan skor satu yaitu STS
(Sangat Tidak Setuju), skor dua TS (Tidak
Setuju), skor tiga S (Setuju), dan skor empat
SS (Sangat Setuju). Dalam pengukuran
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pada  variabel  Ethical  leadership
mengadopsi dari Brown et al. (2005)
dengan 10 pertanyaan. Pengukuran variabel
Relationship conflict mengadopsi dari Jehn
(1995) dengan 4 pertanyaan. Pengukuran
variabel Turnover intentions mengadopsi
Mitchell et al. (2001) dengan 3 pertanyaan.
Sehingga total dari kuesioner untuk
pengukuran berjumlah 17.

Dalam penelitian ini populasi yang di ambil
sebagai sampel penelitian adalah para
pekerja yang ada di luang lingkup Dinas
Lingkungan Hidup Provinsi DKI Jakarta
baik ASN maupun PJLP yang ada di
wilayah Administrasi Jakarta Barat dengan
kriteria sampel yang digunakan yaitu
minimal masa berkerja 2 tahun yang
terhitung mulai dari tahun 2021. Selain itu,
populasi yang digunakan sebagai sample
memiliki rentan usia dari 20-56 tahun, 20
tahun untuk pekerja 18 tahun dan tambahan
2 tahun masa kerja, lalu batas tahun 56
dalam instansi Dinas Lingkungan Hidup
usia lebih dari 56 akan di berhentikan secara
hormat (Pensiun).  Penelitian ini juga
menggunakan teknik dalam pengambilan
sampel seperti purposive sampling yang
merupakan bagian dari jenis Nonprobability
Sampling. Berdasarkan ketentuan analisis
SEM (Structural Equation Model) PLS
(Partial Least Square), maka jumlah
responden yang dibutuhkan adalah 5-10
kali dari jumlah pertanyaan kuesioner (Hair
et al., 2018) jadi sampel yang di digunakan
yaitu (17x8) 136 sampel. Penelitian ini
menggunakan website google form sebagai
sarana untuk menyebar kuesioner yang
telah disusun sebelumnya.

Selama proses penelitian untuk mencari
hasil dari sampel kuesioner peneliti
menggunakan SEM PLS untuk mengolah
dan menganalisis data penelitian, selain itu
untuk menguji validitas serta reliabilitas
kami juga menggunakan sofiware SPSS
sebagai analisis faktor dengan melihat nilai
yang tertera dalam Kaiser Meyer-Olkin
(KMO) dan Measure of Sampling Adequacy
(MSA). Dimana jika nilai KMO dan MSA
lebih dari 0,5 maka analisis faktornya sudah
sesuai. Selanjutnya untuk uji reliabilitas
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menggunakan pengukuran  Cronbach's
Alpha. Dimana semakin nilai Cronbach's
Alpha mendekati 1 maka akan semakin baik
(Hair et al., 2018).

HASIL

Dari hasil penyebaran kuesioner yang sudah
dilakukan secara online sesuai dengan
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya,
yaitu karyawan yang berkerja di Dinas
Lingkungan Hidup wilayah Administrasi
Jakarta Barat sebanyak 136 responden.
Selain itu penelitian ini juga sudah
melakukan pretest dengan 30 responden
menggunakan sofware SPSS. Hasil dari
pretest menunjukan bahwa KMO dan MSA
dari semua indikator pengukuran dapat
dinyatakan valid. Saat pengambilan data
dari hasil kuisioner online maka dapat
dijelaskan  dari data tersebut secara
presentase ada 120 orang (88,24%) adalah
laki-laki dan 16 orang (11,76%)
Perempuan, dengan usia 20 — 30 tahun
sebanyak 57 orang (41,91%), 31 — 40 tahun
sebanyak 55 orang (40,44%), 41 — 50 tahun
sebanyak 23 orang (16,91%), dan terakhir
yang berusia 51 — 56 tahun sebanyak 1
orang (0,74%). Kriteria selanjutnya adalah
karyawan yang berkerja di wilayah
Administrasi =~ Jakarta ~ Barat  seperti
kecamatan Grogol Petamburan,
Cengkareng, Taman Sari, Tambora, Kebon
Jeruk, Kalideres, Palmerah, dan
Kembangan dengan total 136 responden.

Pada saat pengukuran validitas dan
reliabilitas  penelitian ini  melakukan
pengukuran berdasarkan Hair et al. (2018)
pada software Smart Pls yaitu nilai loading
factor > 0,70. Pengukuran validitas

konstruk dapat diterima dan dinyatakan

valid. semua variabel memiliki nilai
loading factor diatas 0,70.
Hasil pada  perhitungan  Composite

Reliability (CR) dan Average Variance

Extracted (AVE) penelitian ini dapat
dikatakan memenuhi syarat menurut Hair et
al. (2018) pada pengukuran perhitungan CR
dan AVE diharuskan
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memiliki nilai CR > 0,70 dan AVE > 0,50.
Hasil perhitungan CR dan AVE pada

variabel  Ethical  leadership  yaitu
(CR=0,921; AVE=0,564), Relationship
conflict (CR=0,796; AVE=0,612), dan
Turnover intention (CR=0,880;
AVE=0,801).
K 13554 |17ler
K\ '
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Gambar 2. Path diagram T-value

Pada analisis uji struktural dilakukan untuk
mengetahui besaran nilai R? pada tiap
persamaan. Nilai R? menunjukan seberapa

besar

variabel

independen  dapat

menjelaskan variabel dependennya. Hasil
perolehan dari analisis untuk R? yaitu

variabel RC

(Relationship  conflict)

dipengaruhi oleh EL (Ethical leadership)
dengan nilai sebesar 0,178, artinya sebesar
17% varian dari EL (Ethical leadership)

dapat

dijelaskan

oleh variable RC

(Relationship conflict) sedangkan sisanya
82% dapat dijelaskan oleh variabel lain, dan
analisis ke 2 yaitu TI (Turnover intention)
dipengaruhi oleh EL (Ethical leadership
dengan nilai 0,245, artinya sebesar 24%
varian dari EL (Ethical leadership) dapat
dijelaskan oleh wvariabel TI (Turnover
intention) sedangkan sisanya 76% dapat
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada
dalam penelitian ini.

Tabel 1: Uji Hipotesis Model Penelitian

. Nilai
Hipo | Pernyataan Orl‘%m T- P- Ketera
tesis Hipotesis S a Statisti | Value ngan
ample ¢

H1 Ethical -0.089 0,874 0.191 Data
leadership tidak
berpengaru mendu
h negatif kung
terhadap
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.. Nilai
Hipo Pernyataan Origin T- P- Ketera
tesis Hipotesis al Statisti | Value negan
Sample c

turnover hipote
intentions sis

H2 Ethical -0.422 7,019 0.000 | Data
leadership mendu
berpengaru kung
h negatif hipote
terhadap sis
relationshi
p conflict

H3 Relationsh 0.451 5,932 0.000 | Data
ip conflict mendu
berhubung kung
an positif hipote
secara sis
langsung
dengan
niat
turnover
intention

Berdasarkan gambar path diagram T-value
diatas maka dapat disajikan pengujian
hipotesis model penelitian sebagai berikut:

Berdasarkan hasil nilai 7-Statistic dan P-
value di atas, diketahui dari 3 hipotesis
diatas dapat dijelaskan bahwa H1 dengan
nilai T-Statistic 0,874 < 1.65 dan P-Value
0.382 > 0.05 maka dapat diartikan bahwa
hipotesis ditolak. Hasil H2 dengan nilai T-
Statistic 7,019 > 1.65 dan P-Value 0.000 <
0.05 maka dapat diartikan bahwa hipotesis
diterima dan signifikan. Kemudian hasil H3
dengan nilai T-Statistic 5,932 > 1.65 dan P-
Value 0.000 < 0.05 maka dapat diartikan
bahwa hipotesis diterima dan signifikan.

Temuan ini memiliki hasil yang berbeda
dari penelitian sebelumnya (Marquardt et
al., 2022) pada hipotesis 1 yang memiliki
hasil bahwa ethical leadership berpengaruh
signifkan pada turnover intention, dan pada
temuan ini ditemukan bahwa ethical
leadership tidak berhubungan secara
signifikan dengan turnover intention. Hasil
penelitian ini juga di perkuat dengan
penelitian sebelumnya (Shareef & Atan,
2019; Wang & Xu, 2017)

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk menguji
secara empiris pengaruh dari ethical
leadership terhadap turnover intention yang
dimediasi oleh variabel relationship conflict
di salah satu instansi pemerintah di wilayah
DKI Jakarta. Hasil pertama menunjukan
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bahwa ethical leadership tidak berpengaruh
terhadap  turnover intention.  Dapat
dikatakan bahwa ethical leadership tidak
berkaitan dengan turnover intention. Hal ini
menunjukan bahwa tanpa adanya ethical
leadership karyawan tetap memiliki niat
untuk keluar dari pekerjaan. Karyawan
yang memiliki niat untuk keluar dari
pekerjaan dalam jangka waktu satu tahun
kedepan tidak bisa langsung dikaitkan
dengan ethical leadership karena karyawan
mungkin memiliki alasan lain untuk keluar
dari pekerjaan seperti alasan keluarga, dan
faktor-faktor lainnya. Artinya, tidak ada
hubungan yang signifikan antara ethical
leadership dan turnover intention di Dinas
Lingkungan Hidup wilayah Jakarta Barat
(Shareef & Atan, 2019; Wang & Xu, 2017).

Hasil berikutnya dapat dijelaskan bahwa
ethical leadership dapat mempengaruhi
relationship conflict karyawan yang ada di
Dinas Lingkungan Hidup. Hasil ini
menunjukan bahwa ethical leadership
berhubungan negatif secara langsung
dengan relationship conflict. Para karyawan
yang memiliki konflik pekerjaan dengan
teman kerja bisa juga disebabkan oleh
buruknya etika seorang pemimpin dan
banyaknya  peraturan dari  seorang
pemimpin yang tidak mengedepankan
kepentingan karyawan. Pemimpin yang
selalu mengedepankan hak-hak dan
kepentingan karyawan bisa mempengaruhi
dalam penurunan konflik para karyawan.
Buruknya etika dari seorang pemimpin juga
dapat mempengaruhi peningkatan konflik
dan ketengangan antar karyawan, hal ini
bisa terjadi karena kurangnya perhatian dari
seorang pemimpin organisasi. Dalam hasil
penelitian ini juga senada dengan temuan
sebelumnya yang menemukan bahwa
ethical leadership berpengaruh negatif
dengan relationship conflict (Bedi et al.,
2015; Khan & Hassan, 2022).

Hasil penelitian ini juga mengungkap
adanya hubungan positif antara relationship
conflict  dengan  turnover  intention.
karyawan yang memiliki niat untuk keluar
pekerjaan dalam satu tahun mungkin juga
disebabkan karena adanya konflik antar
karyawan. Tingginya konflik diantara para
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karyawan dapat menyebabkan adanya
peningkatan niat untuk keluar dari
pekerjaan. Karyawan yang merasa kurang
nyaman dalam berkerja karena adanya
ketegangan dan juga konflik bisa juga
memiliki niat untuk keluar bahkan memiliki
kemungkinan yang besar untuk keluar dari
pekerjaan dalam kurung waktu satu tahun
kedepan. Penelitian ini memiliki hasil yang
sama dengan penelitian sebelumnya yang
mengatakan bahwa relationship conflict
memiliki  pengaruh  positif  terhadap
turnover intention oleh Pretirose & Muafi
(2021) di rumah sakit umum Gradish
Medical Center Pesawaran di Lampung,
Indonesia.

KESIMPULAN

Secara garis besar hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
ethical leadership belum tentu
mempengaruhi niat keluar dari pekerjaan
(turnover intention). Hal ni
mengindikasikan bahwa niat keluar kerja
karyawan dalam satu tahun kedepan belum
tentu dipengaruhi oleh ethical leadership
yang buruk, masih banyak faktor lain yang
dapat mempengaruhi niat keluar pekerjaan.
Di sisi lain, ethical leadership dapat
berpengaruh negatif terhadap relationship
conflict di dalam suatu organisasi. Baiknya
etika seorang pemimpin dalam membina
para karyawan dan juga mampu menjadi
penengah  bagi karyawan, dapat
berpengaruh baik bagi karyawan. Selain itu,
etika pemimpin yang baik juga bisa
mengurangi adanya konflik yang terjadi

antar  karyawan.  Lalu  berikutnya
relationship conflict memiliki pengaruh
positif  dengan  turnover  intention.

Timbulnya sebuah ketegangan yang terjadi
mampu mempengaruhi para karyawan
untuk keluar dari pekerjaannya. Jangka
waktu satu tahun kedepan untuk keluar dari
pekerjaan dapat terealisasikan ketika
ketegangan antar karyawan terus terjadi dan
juga konflik yang terus bermunculan. Oleh
karena itu, penting bagi seorang pemimpin
untuk selalu memperhatikan kepentingan
para karyawan, selalu berkomunikasi
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dengan karyawan, dan juga bisa menjadi
contoh yang baik bagi para karyawan.

Dalam studi ini ada beberapa limitasi
(keterbatasan) dan juga saran
(rekomendasi) penelitian kedepannya,
peneliti sadar dalam penelitian ini ada
banyak kekurangan yang perlu diperbaiki
dari teknis, variabel, dan sampel. Pertama,
penelitian ini dilakukan disalah satu instansi
pemerintah di DKI Jakarta di Dinas
Lingkungan Hidup wilayah Administrasi
Jakarta Barat, banyaknya karyawan dalam
intansi tersebut belum tentu mewakili hasil
secara keseluruhan, dalam satu kecamatan
bisa lebih dari ribuan karyawan kerja baik
ASN (Aparatur Sipil Negara), maupun
PJLP (Penyedia Jasa Lainnya Perorangan)
yang ada dalam Instansi tersebut. Kedua,
studi ini hanya menggunakan pengukuran 3
variabel  yaitu - ethical = leadership,
relationship  conflict, dan  turnover
intention. Oleh karena itu, penelitian
selanjutnya bisa memperbanyak variabel
pengukuran dengan menambahkan variabel
seperti  affective commitment, employee
engagement, dan lainnya yang berkaitan
langsung dengan turnover intention, atau
juga bisa menambahkan variabel lain
sebagai penguatan pengukuran turnover
intention. Saran terakhir dalam studi ini,
diharapkan penelitian selanjutnya juga
mampu memperbanyak sampel penelitian
untuk lebih memastikan dalam penguatan
hasil studi. Hasil dalam studi ini juga dirasa
masih = banyak ' kekurangan, mulai dari
sampel penelitian, variabel pengukuran,
dan zona pengambilan sampel yang dirasa
masih kurang luas.

Penelitian ini juga memberikan beberapa

implikasi manajerial. Pertama, etika
seorang pemimpin harus lebih
memperhatikan kepentingan dan

mengedepankan hak-hak para karyawan.
Lalu, dalam mengatasi sebuah konflik yang
terjadi diantara para karyawan, pemimpin
bisa lebih memperhatikan suasana yang
terjadi dan lebih banyak berkomunikasi
dengan  para  karyawan. Impilkasi
manajerial yang terakhir seorang pemimpin
harus bisa mengerti hal-hal yang akan
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terjadi dikemudian hari, seperti sebuah
masalah yang ada pada karyawan dalam
mengambil  keputusan  untuk  pergi
meninggalkan organisasi dalam satu tahun
kedepan, pemimpin harus bisa mencari
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