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ABSTRACT

Turnover intention has become a major problem for companies in Indonesia with an
incidence rate of around 10-12% annually, which has an impact on the decline in the number of
human resources and the increasing cost of recruiting and training new employees. Generation
Z which dominates the current workforce, shows a high turnover rate due to dissatisfaction with
salaries, incentives, benefits, career development opportunities, and an unconducive work
environment. This study aims to examine the relationship between responsible leadership, ethical
climate, work motivation, and turnover intention among generation Z employees, especially
those aged 17 years and over. This study uses a quantitative method with data collection through
questionnaires distributed to generation Z employees in various companies in Jakarta with a
sampling technique using nonprobability sampling. Data analysis was carried out using the
Structural Equation Model (SEM) method. The results of the study showed that responsible
leadership has a positive relationship with ethical climate and work motivation. Ethical climate
has a negative relationship with turnover intention as evidenced by the decrease in the turnover
intention rate. Turnover intention has a negative relationship with responsible leadership and
work motivation, thereby increasing employee commitment and loyalty to the company.
Therefore, with the increase in responsible leadership and the formation of a good ethical
climate, it can be an effective strategy to reduce turnover intention among generation Z
employees. The purpose of this study is expected to provide an understanding for company
management in formulating policies and strategies on responsible leadership and ethical climate
to retain generation Z employees so as to increase work motivation and reduce turnover
intention which can ultimately achieve human resource stability and better productivity.

Keywords: Turnover Intention, Responsible Leadership, Ethical Climate, Work Motivation, and
Generation Z.

ABSTRAK

Turnover intention telah menjadi masalah utama bagi perusahaan di Indonesia
dengan tingkat kejadian sekitar 10-12% setiap tahunnya yang berdampak pada penurunan
jumlah sumber daya manusia serta meningkatnya biaya perekrutan dan pelatihan karyawan
baru. Generasi Z yang mendominasi angkatan kerja saat ini menunjukkan tingkat turnover
yang tinggi akibat ketidakpuasan terhadap gaji, insentif, tunjangan, peluang pengembangan
karir, serta lingkungan kerja yang tidak kondusif. Studi ini bertujuan untuk mempelajari
hubungan antara responsible leadership, ethical climate, work motivation, dan turnover
intention di kalangan karyawan generasi Z, khususnya yang berusia 17 tahun ke atas.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pengumpulan data melalui kuesioner
yang disalurkan kepada karyawan generasi Z di berbagai perusahaan di Jakarta dengan teknik
pengambilan sampelnya menggunakan nonprobability sampling. Analisis data dilakukan
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menggunakan metode Structural Equation Model (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
responsible leadership memiliki hubungan positif dengan ethical climate dan work motivation.
Ethical climate memiliki hubungan negatif dengan turnover intention yang terbukti dari
penurunan tingkat turnover intention. Turnover intention memiliki hubungan negatif dengan
responsible leadership dan work motivation sehingga meningkatkan komitmen dan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Karena itu, dengan adanya peningkatan responsible
leadership dan pembentukan ethical climate yang baik dapat menjadi strategi efektif untuk
mengurangi turnover intention di kalangan karyawan generasi Z. Tujuan penelitian ini
diharapkan dapat memberikan pemahaman bagi manajemen perusahaan dalam
memformulasikan kebijakan serta strategi tentang responsible leadership dan ethical climate
untuk mempertahankan karyawan generasi Z sehingga meningkatkan work motivation dan
menurunkan turnover intention yang pada akhirnya dapat mencapai stabilitas sumber daya
manusia dan produktivitas yang lebih baik.

Kata kunci: Turnover Intention, Responsible Leadership, Ethical Climate, Work Motivation, dan
Generasi Z.

PENDAHULUAN

Generasi Z yang terdiri dari generasi yang lahir pada tahun 1997 - 2008,
dimana perusahaan saat ini banyak didominasi oleh generasi Z yang berusia 17 tahun
ke atas yang memiliki karakteristik unik seperti memiliki tujuan yang berlebihan,
berani mengambil resiko, tidak mandiri, membutuhkan dukungan lebih, serta
cenderung berkomunikasi secara digital yang dapat mempengaruhi motivasi, emosi,
maupun pengambilan keputusan yang cepat (Athfalia & Attiq, 2024). Menurut Rizky
& Prastyani (2023) Indonesia didapati mengalami kesulitan dalam mempertahankan
karyawan yang dibuktikan dari banyaknya karyawan yang resign khususnya di
generasi Z yang berusia di atas 17 tahun seperti ketidakpuasan terhadap gaji, insentif,
tunjangan, kurangnya peluang pengembangan karir, maupun lingkungan pekerjaan
yang tidak kondusif. Karena itu, turnover intention telah menjadi masalah utama bagi
perusahaan di Indonesia yang terjadi setiap tahunnya sekitar 10-12%, hal ini
berdampak pada sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan menjadi
berkurang yang membuat perusahaan harus mencari karyawan baru dan
mengeluarkan biaya perekrutan dan tenaga kerja (Wahyudi et al, 2024). Generasi Z
yang terdiri Survei yang dilakukan oleh ADP Research Institute (2023) menyatakan
bahwa sebanyak 55% Gen Z mengalami lingkungan yang tidak nyaman, status dan
penghasilan yang tidak dapat diprediksi, adanya tekanan dari pihak internal maupun
eksternal yang berakibatkan terjadinya peningkatan pengunduran diri.

Studi sebelumnya mendapatkan bahwa responsible leadership memiliki
hubungan yang positif dengan ethical climate yang didasarkan pada standar moral
yang tinggi di mana pemimpin harus dapat mengenali masalah moral dengan
mempertimbangkan konsekuensi dari setiap keputusan dan tindakan terhadap
bagian yang mungkin terkena dampaknya (Voegtlin, 2011; Gumusluoglu et al, 2019;
Szekely & Knirsch, 2005). Hal ini dapat terlihat dari pemimpin yang memperhatikan,
memahami kebutuhan, mempertimbangkan kepentingan bersama, menunjukkan
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keteladanan, memberikan beban kerja yang sesuai, jujur, dapat dipercaya, konsisten,
serta meningkatkan kesadaran mengenai tanggung jawab kepada karyawannya
(Yasin et al, 2021). Responsible leadership dapat berjalan dengan baik jika diiringi
dengan ethical climate, karena mampu membawa organisasi berhasil dalam mencapai
target atau tujuan yang diinginkan serta mengurangi adanya turnover intention (Kia
et al, 2019; Simmons, 2004).

Selanjutnya, ethical climate tercipta ketika pemimpin sudah bertanggung
jawab dengan baik terhadap organisasinya, mampu mendorong karyawannya untuk
berkomitmen tinggi, menciptakan budaya kepemimpinan yang baik serta
mementingkan kepentingan bersama (Brown & Mitchell, 2010; Schwepker, 2001;
Palanski et al, 2014; Yasin et al, 2021). Ethical Climate merupakan salah satu faktor
penting dalam sebuah organisasi atau perusahaan karena memiliki persepsi umum
terhadap sikap dan tindakan yang akurat, serta pendekatan dalam menangani
masalah etika yang dapat menjadi landasan bagi kinerja karyawan (El¢i & Alpkan,
2009; Abadiga et al, 2019; Koskenvuori et al, 2017). Ketika ethical climate tercipta
dengan baik, maka turnover intention menjadi rendah, karena karyawan telah
merasakan kenyamanan dalam organisasi tersebut (Brown & Mitchell, 2010; Brown
& Trevifio, 2006; Newman et al, 2017). Beberapa penelitian sebelumnya telah
membuktikan adanya hubungan antara ethical climate dan turnover intention
(Shareef & Atan, 2019; Elci et al, 2012; Deconinck, 2014; Demirtas & Akdogan, 2015).

Work motivation yang rendah dapat membuat karyawan kurang memiliki
kesadaran akan arti dan nilai pekerjaan sehingga pekerjaan menjadi tidak penting
dan bosan dalam menyelesaikan pekerjaannya yang berakibatkan tidak tercapainya
tujuan perusahaan (Ertas, 2015; Imran et al, 2017; Li et al, 2022; Ahn et al, 2015;
Martela & Pessi, 2018). Geldenhuys et al. (2014) menunjukkan bahwa pekerjaan yang
sesuai dengan kapasitas dan kemampuan akan membuat karyawan memiliki
berkomitmen dalam pekerjaannya, memiliki loyalitas, motivasi kerja, serta memiliki
kinerja yang sangat baik. Penelitian terdahulu membuktikkan bahwa work motivation
memiliki pengaruh positif dari Responsible Leadership karena dapat berperan dalam
meningkatkan motivasi kerja dan membuat turnover intention menjadi rendah

Turnover intention merupakan keputusan akhir dari adanya responsible
leadership, ethical climate, dan work motivation dalam suatu organisasi, karena
biasanya karyawan memutuskan untuk pindah dari sebuah organisasi karena tidak
mendapatkan salah satunya dengan beberapa kasus seperti memiliki pemimpin yang
bertanggung jawab tetapi tidak konsisten dalam pengambilan keputusannya, atau
memiliki budaya organisasi yang baik tetapi kapasitas pekerjaannya tidak sesuai
(Jaramillo et al, 2009; Haque et al, 2017; Yasin et al, 2021). Turnover intention dapat
menjadi rendah jika memiliki hubungan yang berkualitas tinggi dengan rekan kerja
dan pemimpin (Mossholder et al, 2005). Menurut Cole & Bruch (2006) seorang
pemimpin harus memiliki pemahaman dan solusi yang efektif bagi karyawan untuk
mengurangi turnover intention. Oleh karena itu, responsible leadership sangat
mempengaruhi turnover intention (Griffith, 2004; Brown & Trevifio, 2006).
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Hasil penelitian sebelumnya menyatakan hubungan antara responsible
leadership dengan ethical climate (Gumusluoglu et al, 2019; Yasin et al, 2021; Szekely
& Knirsch, 2005; Kia et al, 2019; Mcallister et al, 2016; Voegtlin, 2011), ethical climate
dengan turnover intention (Brown & Mitchell, 2010; Brown & Trevifio, 2006; Palanski
et al, 2014; Shareef & Atan, 2019; Elci et al, 2012; Deconinck, 2014; Demirtas &
Akdogan, 2015; Rubel et al, 2017; Yasin et al, 2021), responsible leadership dengan
turnover intention (Jaramillo et al, 2009; Haque et al, 2017; Avolio et al,, 2004; Brown
& Trevifio, 2006; Hirstet al, 2015; Waldman & Galvin, 2008). Namun demikian, masih
terdapat penelitian yang jarang membahas tentang variabel work motivation dimana
penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya dan variabel work motivation
dibutuhkan dalam organisasi supaya tidak kekurangan sumber daya manusia karena
karyawan yang mempunyai motivasi tinggi akan memiliki loyalitas yang tinggi,
antusias akan pekerjaannya, melakukan pekerjaan dan tanggung jawabnya dengan
sangat baik hingga niat berpindah menjadi rendah dan tujuan perusahaan dapat
tercapai dengan sangat baik (Lestari & Rojuaniah, 2023).

Tujuan dari penelitian ini untuk mengembangkan pengetahuan dan
pemahaman tentang berbagai aspek penting dalam dunia kerja, yaitu responsible
leadership, ethical climate, turnover intention, dan work motivation. Penelitian ini
menganalisis bagaimana kepemimpinan yang bertanggung jawab dapat
mempengaruhi iklim etika, iklim etika dengan niat berpindah, kepemimpinan yang
bertanggung jawab yang mempengaruhi niat berpindah, kepemimpinan yang
bertanggung jawab terhadap motivasi kerja, dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap niat berpindah. Dengan demikian, pemahaman terhadap variabel yang
diteliti diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam menciptakan
keterikatan manajerial yang positif bagi sebuah perusahaan sehingga dapat
meningkatkan efektivitas dan efisiensi operasional.

METODE PENELITIAN

Pengukuran variabel pada penelitian menggunakan kuesioner dengan
metode skala likert yang berisikan lima pilihan yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak
setuju (TS), netral (N), setuju (S), dan sangat setuju (SS). Pengukuran variabel
Responsible Leadership mengadopsi dari Yasin et al. (2021); dan Voegtlin (2011) yang
terdiri atas 10 pertanyaan. Pengukuran variabel Ethical Climate mengadposi dari
Yasinetal (2021); dan Schwepker (2001) yang terdiri atas 6 pertanyaan. Pengukuran
variabel Turnover Intention mengadopsi dari Yasin et al. (2021); dan Cole & Bruch
(2006) yang terdiri atas 3 pertanyaan. Pengukuran variabel Work Motivation
mengadopsi dari Janssen et al. (1998); dan Li et al (2022) yang terdiri atas 3
pertanyaan. Total semua pengukuran variabel ini berjumlah 22 pertanyaan yang
dapat diperhatikan pada lampiran 2 dan kuesioner pada lampiran 3.

Populasi penelitian ini merupakan karyawan Generasi Z yang bekerja di
berbagai bidang di Jakarta dengan kriteria karyawan tetap yang telah bekerja
minimal 1 tahun. Pada saat ini, banyak perusahaan yang mayoritas karyawannya
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terdiri dari generasi Z khususnya yang sudah berusia 17 tahun ke atas dimana
generasi tersebut memiliki hal positif seperti pola pikir yang lebih terbuka,
menguasai kemajuan teknologi, dan berani mengambil tantangan, generasi tersebut
juga memiliki hal negatif seperti tidak ingin diatur, tidak loyal terhadap perusahaan,
serta mudah mengalami stres yang dapat menyebabkan tingginya turnover intention.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan teknik pengambilan
sampelnya menggunakan nonprobability sampling yang berarti tidak semuanya dapat
diberikan peluang yang sama untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2017). Lalu
untuk pemilihan sampel menggunakan teknik purposive sampling yang merupakan
teknik pemilihan pada sampel dengan kriteria tertentu yang memiliki kesamaan dari
populasinya (Syahrum & Salim, 2012). Kriteria tersebut adalah karyawan yang lahir
di tahun 1997 - 2008 atau disebut sebagai generasi Z khususnya yang telah berusia
17 tahun ke atas, telah menjadi karyawan tetap, telah bekerja minimal 1 tahun dan
berdomisili Jakarta. Berdasarkan pendapat dari Hair et al. (2019) yang mengatakan
bahwa penelitian ini membutuhkan jumlah sampel penelitian lima kali dari jumlah
pertanyaan kuesioner yaitu (22x5) 110 orang dengan menggunakan google form
sebagai sarana untuk menyebar kuesioner yang telah dibuat.

Penelitian kuantitatif ini menggunakan metode Structural Equation Model
(SEM) untuk pengolahan dan analisis data serta SPSS Statistics 26 dan SmartPLS 3.0
untuk menguji validitas dan reabilitas data. Pengujian validitas data dilaksanakan
dengan melihat dari nilai pengukuran KaiserMeyer-Olkin (KMO) dan Measure of
Sampling Adequacy (MSA) dengan nilai di atas 0,5 yang menunjukkan analisis faktor
sudah sesuai, sedangkan untuk pengujian reabilitas data yang menggunakan
pengukuran Cronbach’s Alpha yang nilainya mendekati 1 menunjukkan uji reabilitas
semakin baik (Hair et al., 2018).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Pretest

Hasil pretest penelitian ini dilakukan pada 30 responden yang menunjukkan
bahwa 22 pernyataan dengan 4 variabel telah memenuhi syarat uji validitas dengan
nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Measures Of Sampling Adequacy (MSA) dengan
>0,5 di setiap indikatornya sehingga terdapat kesimpulan bahwa semua indikator
pada penelitian ini terbukti valid. Penelitian yang melibatkan semua indikator ini
telah memenuhi syarat standar uji reabilitas karena memperoleh nilai Cronbach’s
Alpha >0,7 dimana indikator penelitian ini dianggap reliabel. Hasil pretest dapat
dilihat pada lampiran 5.

Analisis Demografi

Pengumpulan data dilakukan secara online melalui google form yang
memperoleh hasil sebanyak 110 responden yang telah memenuhi kriteria yang
dibutuhkan. Terdapat hasil yang diperoleh untuk usia 17-19 tahun sebanyak 17,3%,
usia 20-22 tahun sebanyak 15,5%, usia 23-25 tahun sebanyak 41,8%, dan usia 26-27
tahun sebanyak 25,5%. Untuk hasil latar belakang pendidikan SMA/SMK sebanyak

2791 | Volume 6 Nomor 9 2025


https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166

gjéwf'j | Jurnal Kajian Ekonomi & Bisnis Islam

Vol 6 No 9 (2025) 2787 -2807 P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490

DOI: 1047467 /elmal.v6i9.8166

40%, D3 sebanyak 1,8%, S1 sebanyak 51,8%, dan S2 sebanyak 6,4%. Dan untuk masa
kerja di perusahaan selama 1 tahun sebanyak 20%, selama >1 tahun sebanyak 14,5%,
selama >2 tahun sebanyak 32,7%, selama >4 tahun sebanyak 28,2%, dan selama >8
tahun sebanyak 4,6%.
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Gambar 1. Outer Model

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas
Sumber: Data diolah penulis, 2025

Outer

Variabel | Indikator | Loadings Cronbach’s Rho_A Con.rp o:sw.te AVE
Alpha Reliability
Factors
RL1 0.955
RL2 0.957
RL3 0.958
Responsible | RL4 0.959
Leadership | RL5 0.957
(RL) RL6 0.955 0.989 0.989 0.990 0.909
RL7 0.953
RL8 0.955
RL9 0.933
RL10 0.954
EC1 0.955
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Ethical EC2 0.957
Climate EC3 0.951
(EC) EC4 0.951 0.981 0.981 0.984 0.912
EC5 0.958
EC6 0.957
Turnover TI1 0.960
Intention TI2 0.965 0.958 0.958 0.973 0.922
(TD TI3 0.956
Work WM1 0.979
Motivation | WM2 0.976 0.979 0.979 0.986 0.960
(WM) WM3 0.983

Menurut Hair et al. (2019) yang menyatakan bahwa uji validitas konvergen
dapat dilihat dari penilaian outer loadings dengan validitas nilai >0,7 sesuai dengan
tabel di atas yang menunjukkan 10 indikator responsible leadership, 6 indikator
ethical climate, 3 indikator turnover intention, serta 3 indikator work motivation.
Cronbach’s Alpha dengan validitas nilai >0,7 dimana validitas ini sesuai dengan data
yang menunjukkan bahwa responsible leadership 0.989, ethical climate 0.981,
turnover intention 0.958, dan work motivation 0.979. Uji reliabilitas yang dilihat dari
Composite Reliability (CR) dengan nilai >0,7 dimana nilai tersebut sesuai dan valid
dengan responsible leadership 0.990, ethical climate 0.984, turnover intention 0.973,
serta work motivation 0.986 juga dari Average Variance Extracted (AVE) yang
dinyatakan valid jika >0,5 sesuai dengan tabel yang dilampirkan yaitu responsible
leadership 0.909, ethical climate 0.912, turnover intention 0.922, dan work motivation
0.960. Karena itu, secara keseluruhan data yang terdapat pada tabel di atas
dinyatakan valid dan reliabel.

Tabel 2. Hasil Pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Sumber: Data diolah penulis, 2025

Ethical Responsible | Turnover Work
Climate Leadership | Intention | Motivation
Ethical Climate 0.955
Responsible 0.980 0.954
Leadership
Turnover Intention -0.965 -0.962 0.960
Work Motivation 0.973 0.977 -0.952 0.980

Discriminant Validity atau Validitas Diskriminan dapat dinilai melalui
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) sebesar < 0,90. Seperti yang tertulis dalam tabel
di atas ethical climate mendapatkan nilai 0.955, responsible leadership 0.954, turnover
intention 0.960 dan work motivation 0.980.
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Tabel 3. Hasil Uji R Square
Sumber: Data diolah penulis, 2025

Variabel R Square R Square Adjusted
Ethical Climate 0.960 0.959
Turnover Intention 0.939 0.937
Work Motivation 0.954 0.954

Hasil uji model struktural terdapat pada koefisien determinasi (R?) yang
menggambarkan besarnya pengaruh dari variabel independen terhadap variabel
dependen melalui data pada tabel yang berisikan variabel responsible leadership
terhadap ethical climate sebesar 0.960 atau 96,0% yang sisanya sebesar 4%
dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel responsible leadership, ethical climate dan
work motivation terhadap turnover intention sebesar 0.939 atau 93,9% dengan sisa
6,1% yang dipengaruhi oleh variabel diluar dari penelitian. Variabel responsible
leadership terhadap work motivation sebesar 0.954 atau 95,4% dimana sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti sebesar 4,6%.

Tabel 4. Uji Model Fit
Sumber: Data diolah penulis, 2025

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.013 0.014
d_ULS 0.042 0.047
d_G 0.511 0.535
Chi-Square 308.435 316.123
NFI 0.940 0.939

Hasil uji model fit dilihat dari nilai SRMR <0,10 dimana data pada tabel
tersebut mendapatkan nilai sebesar 0.014 yang berarti telah memenubhi kriteria dan
dinyatakan dapat dipergunakan untuk menguji hipotesis. Untuk nilai NFI < 1 atau >
0,9 yang mendekati 1, hasil dari NFI pada tabel tersebut adalah 0.939 yang berarti
model tersebut fit.

2794 | Volume 6 Nomor 9 2025


https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/8166

gj_JWJ/'j | Jurnal ‘Kajian Ekonomi & Bisnis Islam

Vol 6 No 9 (2025) 2787 -2807 P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490
DOI: 1047467 /elmal.v6i9.8166

Pengujian Inner Model (Uji Hipotesis)
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Gambar 2. Hasil Output Inner Model

Hasil Output Inner model diuji dengan T-statistik melalui bootsrapping dengan
kriteria nilai tidak boleh dibawah 1,96 atau nilai P-value dibawah dari 0,05.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Langsung
Sumber: Data diolah penulis, 2025

. . Original Starfda.rd T p
Hipotesis Sample Deviation Statistics | Values | Kesimpulan
(STDEV)
H1: Responsible 0.980 0.003 302.400 | 0.000 | Diterima
Leadership ->
Ethical Climate
H2: Ethical Climate -> | -0.542 0.139 3.893 0.000 | Diterima
Turnover Intention
H3: Responsible -0.355 0.139 2.552 0.011 | Diterima
Leadership ->
Turnover Intention
H4: Responsible 0.977 0.003 285.498 | 0.000 | Diterima
Leadership ->
Work Motivation
H5: Work Motivation - | -0.078 0.134 0.577 0.564 | Ditolak
> Turnover Intention
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Berdasarkan data yang terdapat pada tabel terlampir terdapat 4 hipotesis
yang diterima dan 1 hipotesis yang tidak diterima. Hipotesis 1 memiliki variabel
responsible leadership terhadap ethical climate dengan nilai T-statistics sebesar
302.400, nilai P-values sebesar 0.000 dimana kedua nilai tersebut >1.96 dan <0.5, dan
nilai original sample menghasilkan nilai positif sebesar 0.980 yang berarti hipotesis 1
dapat diterima. Hipotesis 2 mempunyai variabel ethical climate terhadap turnover
intention yang dapat dilihat dari nilai T-statistics 3.893, P-values 0.000 dan original
sample -0.542 yang dapat dinyatakan hipotesis 2 diterima karena >1.96, <0,5.
Hipotesis 3 dengan variabel responsible leadership terhadap turnover intention yang
memiliki nilai T-statistics 2.552 >1.96, P-values 0.011 dan original sample -0.355
dengan hasil negatif, maka hipotesis 3 dapat diterima. Hipotesis 4 yang menguji
variabel responsible leadership terhadap work motivation mempunyai nilai T-statistics
sebesar 285.498, P-values 0.000, dan original sample positif dengan nilai 0.977 yang
dinyatakan hipotesis 4 dapat diterima. Hipotesis 5 yang menunjukkan variabel work
motivation terhadap turnover intention dengan nilai T-statistics 0.577, P-values 0.564,
original sample -0.078 dan dinyatakan hipotesis yang ditolak.

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis Tidak Langsung
Sumber: Data diolah penulis, 2025

Original | Standard T P
Hipotesis Sample Deviation Statistics | Values | Kesimpulan
(STDEV)
Responsible -0.531 0.137 3.886 0.000 | Diterima
Leadership -> Ethical
Climate ->
Turnover Intention
Responsible -0.076 0.131 0.577 0.564 | Ditolak
Leadership -> Work
Motivation ->
Turnover Intention

Pengujian indirect effects pada variabel responsible leadership -> ethical
climate -> turnover intention menurut data di atas dengan nilai T-statistics sebesar
3.886 dan nilai P-values sebesar 0.000 sehingga dapat disimpulkan bahwa responsible
leadership kepada turnover intention melalui ethical climate dapat diterima. Terdapat
juga variabel responsible leadership -> work motivation -> turnover intention yang
mendapatkan nilai T-statistics 0.577 dan P-values 0.564 dengan kesimpulan bahwa
responsible leadership kepada turnover intention melalui work motivation ditolak.

Pembahasan

Dalam hipotesis pertama terdapat variabel responsible leadership memiliki
pengaruh positif terhadap ethical climate yang dapat dibuktikan dari hubungan yang
baik antara atasan dengan bawahannya seperti memiliki korelasi yang baik dengan
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tim kerja, jiwa sosial yang tinggi, dapat berkomunikasi dan berinteraksi yang baik
dengan client maupun bawahannya, mempunyai hubungan yang baik dengan
manajemen puncak, tidak mementingkan kepentingan pribadi melainkan
kepentingan bersama, dapat mempertimbangkan konsekuensi dari setiap keputusan
yang diambil, melibatkan bawahannya terkait pengambilan keputusan perihal urusan
yang menyangkutnya, dapat mempertimbangkan setiap keputusan dengan bijak,
serta mencoba untuk mencapai kesepakatan bersama dengan tim kerjanya. Karena
itu responsible leadership yang baik dan bertanggung jawab sangat dapat
mempengaruhi ethical climate dalam suatu organisasi. Hasil penelitian ini sesuai
dengan penelitian dari Voegtlin (2011) yang menyatakan bahwa adanya hubungan
positif antara responsible leadership dengan ethical climate.

Hipotesis kedua dengan variabel ethical climate pada turnover intention yang
memiliki pengaruh negatifjika ethical climate dalam suatu perusahaan tidak memiliki
kode etik yang formal dan tertulis, tidak dapat menerapkan kode etik secara ketat,
tidak memiliki kebijakan tentang perilaku yang sesuai dengan norma sosial, tidak
menegakkan kebijakan mengenai perilaku etis, tidak dapat bertindak tegas seperti
menegur karyawan yang melakukan tindakan tidak etis, serta menerima karyawan
yang memiliki perilaku tidak etis maka turnover intention dalam perusahaan tersebut
dapat menjadi tinggi. Hal ini dibuktikan oleh Shareef & Atan (2019); Elci et al. (2012);
Deconinck (2014); Demirtas & Akdogan (2015); Rubel et al. (2017); Yasin et al.
(2021) yang membuktikan bahwa hubungan ethical climate dapat menjadi alasan
turnover intention meningkat.

Hipotesis yang ketiga memiliki variabel responsible leadership dengan
turnover intention yang jika dalam suatu perusahaan tidak memiliki responsible
leadership maka turnover intention semakin tinggi. Hal ini dapat dilihat dari pemimpin
yang tidak bertanggung jawab baik dalam pekerjaannya maupun keputusannya yang
menyebabkan karyawan memiliki niat untuk mencari pekerjaan lain diluar dari
profesinya saat ini, tidak memiliki niat untuk bertahan lama pada perusahaan
tersebut, dan sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini. Pernyataan
ini mendukung Haque et al. (2017) sebagai penelitian terdahulu yang menyatakan
bahwa dengan tidak adanya responsible leadership dalam suatu perusahaan maka
turnover intention yang dimiliki semakin meningkat.

Hipotesis berikutnya adalah hipotesis keempat dengan variabel responsible
leadership terhadap work motivation. Suatu perusahaan yang memiliki responsible
leadership yang baik dapat membangun hubungan sosial yang baik juga dengan
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mampu membuat karyawan tersebut
memiliki motivasi kerja yang baik seperti melakukan pekerjaan dengan segenap hati
yang menghasilkan hasil positif bagi diri sendiri, tim maupun perusahaan juga dapat
berhasil dalam pekerjaannya hingga mencapai target yang diinginkan. Karena itu
responsible leadership memiliki pengaruh yang positif dengan work motivation
(Hanifah et al, 2014).

Hipotesis terakhir atau yang kelima yaitu variabel work motivation terhadap
turnover intention menunjukkan bahwa hipotesis berpengaruh positif dan ditolak.
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Hal ini dapat terjadi karena turnover intention tidak hanya terpengaruh dari work
motivation tetapi lebih banyak terpengaruh terhadap responsible leadership, ethical
climate maupun variabel lainnya. Menurut hasil responden penelitian menyatakan
bahwa karyawan dengan work motivation yang rendah juga dapat bertahan lama
pada sebuah perusahaan, mencapai tujuan perusahaan, dan tidak memiliki turnover
intention yang tinggi dikarenakan malas untuk mencari pekerjaan lainnya, tidak mau
menghadapi tantangan baru di perusahaan barunya, tidak mau memulai hubungan
yang baru dengan rekan tim yang baru, serta tidak terlalu mempermasalahkan gaji,
bonus maupun tunjangan. Hal ini berbeda dengan penelitian terdahulu dimana
penelitian tersebut menyatakan bahwa hilangnya motivasi kerja karyawan dalam
pekerjaannya tidak dapat membuat tujuan perusahaan tercapai, karyawan
cenderung memiliki niat berpindah dengan mencari peluang di perusahaan lainnya
(Ertas, 2015; Liet al, 2022; Ahn et al, 2015; Imran et al,, 2017; Pinder, 2008; Astiti &
Surya, 2020).

KESIMPULAN

Dari keseluruhan hipotesis yang telah dibahas di atas dapat disimpulkan
bahwa adanya pengaruh dari setiap variabel yaitu antara variabel responsible
leadership dengan ethical climate, ethical climate dengan turnover intention,
responsible leadership dengan turnover intention, responsible leadership dengan work
motivation, serta work motivation dengan turnover intention. Responsible leadership
terhadap ethical climate dan work motivation dapat dinyatakan positif karena
pemimpin yang bertanggung jawab dapat menciptakan iklim etika dengan membuat
lingkungan pekerjaan menjadi nyaman dan mampu memotivasi bawahan sehingga
dapat melakukan pekerjaannya dengan maksimal dan benar. Turnover intention
terhadap ethical climate, responsible leadership, dan work motivation memiliki
pengaruh negatif karena jika dalam suatu perusahaan memiliki pemimpin yang
bertanggung jawab, iklim etika yang baik dan nyaman, serta motivasi kerja yang
tinggi maka sumber daya manusia dalam perusahaan tersebut cenderung rendah atau
jarang berganti karyawan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai.
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