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ABSTRAK 

Karyawan merupakan sumber daya dengan peran yang sangat penting bagi perusahaan. Dengan adanya karyawan 

yang berkualitas maka tujuan-tujuan perusahan akan mudah diwujudkan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

merupakan faktor kunci yang menentukan keberhasilan perusahaan dalam memberikan kinerja yang terbaik. Untuk 

menghasilkan kinerja terbaik dengan kualitas tinggi, perusahaan harus didukung oleh karyawan yang profesional, 

mengedepankan kepentingan organisasi, mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi sehingga minimnya 

terjadi turnover intention. Turnover intention sangat berbahaya bagi perusahaan karena dampak negatif yang 

ditimbulkan diantaranya angka perputaran karyawan yang tinggi akan mengakibatkan bengkaknya biaya perekrutan, 

seleksi dan pelatihan. Selain itu tingkat perputaran karyawan yang terlalu besar atau melibatkan karyawan berharga 

akan menjadi faktor pengganggu yang menghalangi efektivitas organisasi atau perusahaan. Berdasarkan kajian 

teoritis, turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain kepuasan kerja, stres kerja dan komitmen 

organisasi. Artikel ini bertujuan untuk menganalis hubungan ethical leadership, distributive justice career dan turnover 

intention yang di mediasi oleh trust in leader. Secara khusus, penelitian ini akan mendalami tentang hubungan antar 

variabel-variabel yang mempengaruhi turnover intention pada karyawan pada sektor perbankan. Pengambilan 

karyawan pada sektor perbankan sebagai sampel penelitian karena saat ini dunia perbankan menghadapi persaingan 

bisnis yang sangat keras. Munculnya berbagai macam industri FinTech membuat dunia perbankan konvensional harus 

bekerja ekstra keras untuk dapat bertahan dipasar. Oleh karena itu, mengelola agarturnover karyawan tidak tinggi 

menjadi sangat penting, agar perusahaan bisa fokus dalam mengembangkan SDM nya. 

 

Kata Kunci: ethical leadership, distributive justice career, trust in leader, turnover intention. 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Perkembangan bisnis saat ini yang semakin ketat persaingannya, tentu banyak perusahaan-perusahaan 

melakukan strategi-strategi untuk memenangkan persaingan. Begitu pula strategi dalam bagian SDM, karena tentu 

karyawan menjadi modal utama bagi perusahaan untuk bisa tumbuh dan memenangkan persaingan. Akan tetapi 

fenomena keinginan berpindah di kalangan karyawan juga telah menarik perhatian banyak kalangan, dan 

menempati posisi kunci terkait kebijakan-kebijakan MSDM, baik dalam perspektif teoritis maupun praktis. 

Memahami hal-hal yang menjadi pendorong timbulnya keinginan berpindah dan bagaimana cara 

mengendalikannya, menghasilkan perdebatan panjang dari perspektif teoritis. Sementara pada sisi praktis, 

keterampilan dan keahlian serta kebijakan-kebijakan yang dapat diterapkan untuk melakukan review terkait dengan 

keinginan berpindah di kalangan karyawan menjadi sangat dibutuhkan. Dan di sisi lain, sebuah organisasi juga 

perlu untuk mempertahankan sumber daya yang potensial agar tidak berdampak pada keinginan keluar atau 

turnover intention[1]. Turover dapat diartikan sebagai keinginan berpindah dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain 

dengan alasan tertentu [2]. Hal tersebut akan menjadi masalah serius jika keinginan berpindah dalam sebuah 

perusahaan tinggi maka akan menimbulkan beberapa efek negatif berupa ketidakstabilan dan kerancuan yang 

akhirnya dapat merugikan perusahaan beserta karyawannya. 

Untuk mengurangi efek negatif dari terjadinya keinginan berpindah karyawan perlu untuk menumbuhkan 

rasa kecintaan atau komitmen terhadap organisasinya. Untuk menciptakan komitmen organisasi yang kuat dan 

efektif, terlebih dahulu harus dilaksanakan dari atas ke bawah (dari pemimpin ke bawahan). Pemimpin mempunyai 

peran penting dalam membangun komitmen organisasi kepada para anggota organisasi. Dengan memberikan 

panutan dan sikap yang tegas serta menjalankan aturan secara konsisten maka akan mendorong terbentuknya 

komitmen organisasi. Dalam peran pemimpin sebagai motorik agar komitmen organisasi dapat dimiliki semua 

anggota organisasi secara keseluruhan, maka pemimpin dituntut untuk memiliki etika kepemimpinan yang baik 

dalam segala bentuk aktivitas kepemimpinan di dalam organisasi guna membangun image positif terhadap 

pemimpin. Image positif akan terbentuk ketika etika kepemimpinan dalam organisasi dianggap baik oleh para 

karyawan, dimana dengan image pisitif tersebut akan membangun dan semakin memperkuat kepercayaan anggota 

kepada pimpinan maupun organisasi yang secara langsung dapat memberidampak positif terhadap pencapaian 

organisasi. Menurut Brown, et aletika kepemimpinan didefinisikan sebagai manajemen normatif yang tepat (seperti 
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kejujuran, kepercayaan, keadilan, dan pertimbangan) dari prilaku pribadi dan hubungan interpersonal untuk 

mendorong komunikasi bilateral, membangun standar etis, mengkoreksi kesalahan bawaahan dan membuat 

keputusan yang adil [3].  

Turnover  karyawan  secara  umum  dapat  menjadi  suatu  isu  yang kurang baik bagi perusahaan, tetapi 

dapat pula menjadi isu yang  meningkatkan  nilai perusahaan  apabila dikendalikan  secara logis  dan  tepat[4]. 

Untuk mengendalikan terjadinya turnover intention sangat penting guna meningkatkan kebijakan keadilan bagi 

sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan secara merata. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan Zaman, et 

albahwa manajemen sangat dianjurkan untuk meningkatkan kebijakan keadilan dalam organisasi sehingga dapat 

mengurangi turnover intention[5]. Kebijakan keadilan dalam organisasai bisa dilakukan salah satunya dengan 

pendistribusian segala aspek dalam organisasi secara adil. Distribusi berdasarkan kebutuhan memiliki konsep 

bahwa bagian penerimaan karyawan dipengaruhi oleh kebutuhannya berkaitan dengan pekerjaan. Keadilan 

distributif pada dasarnya dapat tercapai apabila hasil atau penerimaan dan masukan antara dua orang atau dua 

karyawan adalah sebanding. Apabila dari perbandingan proporsi yang diterima sebanding, maka ada kemungkinan 

dikatakan bahwa hal itu adil, dan ini berdampak pada hasil kerja mereka. 

Dalam penelitian ini yang difokuskan adalah terkait dengan distribusi karir karena karir menempati 

kedudukan penting dan merupakan salah satu sumber motivasi penting bagi karyawan dalam bekerja. Berdasarkan 

teori pertukaran sosial, karir merupakan tujuan utama yang menjadi dasar bagi seorang individu ketika ingin 

memutuskan berafiliasi dengan suatu organisasi dalam jangka panjang [6]. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa keadilan terkait alokasi karir (distributive justice career) menjadi hal yang sangat penting diperhatikan oleh 

karyawan.  

Hal lainya juga sangat menentukan terjadinya turnover intention yaitu rasa percaya atau trust yang dimiliki 

oleh karyawannya terhadap organisasi atau pemimpinnya. Rigsbee menyatakan bahwa kepercayaan atau trust 

merupakan elemen yang sangat penting dalam membangun hubungan yang sukses [7]. Sangat sulit untuk 

menghasilkan hubungan kerja yang efektif dan produktif tanpa adanya kepercayaan [8]. Menurut Ravianto ketika 

karyawan memiliki kepercayaan yang kuat terhadap atasannya maka akan meningkatkan produktifitas kerja 

karyawan [9]. Dengan demikian ketika kepercayaan karyawan semakin kuat terhadap organisasi maupun atasan, 

maka karyawan akan semakin menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi dimana dia bekerja. 

Beberapa penelitian telah dilakukan untuk mencari pengaruh atau hubungan antar isu-isu diatas. Seperti 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Choi, Yozgat dan Mesekiran, dan Engelbrecht, et al menunjukkan hasil 

bahwa ethical leadership memiliki pengaruh positif terhadap trust[10,11,12]. Sedangkan penelitian Colquitt, 

Warsindah, dan Herminingsihmenunjukkan bahwa distributive justice berpengaruh positif terhadap trust 

[13,14,15]. Selanjutnya penelitianMulkimenunjukkan bahwa trust memiliki pengaruh postif terhadap turnover 

intention [16]. Selanjutnya penelitian Cohen dan Spector, Handi dan Suhariaditerdapat pengaruh negatif 

distributive justice terhadap turnover intention[17,18]. Sedangkan penelitian Kanungomenunjukkan hasil bahwa 

terdapat pengaruh negatif ethical leadership terhadap turnover intention [19].  

Berbeda dengan hasil penelitan-penelitian yang disampaikan tersebut, penelitian Babaloladan 

Jaramillomenunjukkan bahwa ethical leadership memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention[20,21]. 

Sedangkan penelitian Daromesdan Nadirimenunjukkan terdapat pengaruh positif anatara distributive justice 

terhadap turnover intention[22,23]. Selanjutnya penelitian Aryeemenunjukkan distributive justice tidak memiliki 

pengaruh langsung terhadap trust[24]. Sedangkan penelitian Abdullah Al Fadzilahmenunjukkan bahwa trust 

memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention[25]. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dilihat bahwa terdapat ketidak konsistenan penelitian-penelitian sebelumnya 

yang memiliki hasil dan model penelitian yang berbeda-beda. Hal ini yang menjadi pendorong saya untuk 

melakukan penelitian kembali mengenai topik-topik tersebut. Oleh karena itu saya terdorong untuk melakukan 

penelitian tentang “Pengaruh Ethical Leadership, Distributif Justice Career terhadap Turnover Intention melalui 

Trust in Leader”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu para karyawan Bank CIMB Niaga Cabang 

Yogyakarta. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA. 

2.1. Turnover Intention 

Turnover intention sendiri mengacu kepada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan 

sebuah perusahaan yang belum diwujudkan dalam tindakan nyata meninggalkan perusahaan tersebut [26].  

Sedangkan menurut Henry Simamoramenyebutkan Turnover Intentions merupakan perpindahan (movement) 

melewati batas keanggotan dari sebuah organisasi [27]. Perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan 

secara sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan perpindahan kerja sukarela yang 

tidak dapat dihindarkan (unvoidable voluntary turnover).Faktor-faktor seperti gaji, kondisi kerja, pimpinan dan 

adanya organisasi yang dirasa lebih baik merupakan penyebab terjadinya perpindahan kerja secara sukarela 

yang dapat dihindari (Avoidable voluntary turnover). Sedangkan faktor-faktor seperti perubahan jalur karir 
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atau keluarga akan memicu terjadinya perpindahan kerja secara sukarela yang tidak dapat dihindari 

(unavoidable voluntary turnover). 

Harnotomengungkapkan bahwa turnover intention diindikasikan oleh beberapa perilaku para karyawan, 

diantaranya: meningkatnya absensi karyawan, karyawan mulai malas bekerja, meningkatnya keberanian 

karyawan melanggar peraturan kerja, meningkatnya keberanian karyawan menentang atau memprotes 

pimpinan, maupun keseriusan karyawan yang cenderung berbeda dari biasanya terlebih ketika melaksanakan 

tanggung jawabnya [28]. 

 

2.2. Ethical Leadership 

Menurut Wirawankepemimpinan etis adalah kepemimpinan yang mendemonstrasikan perilaku yang secara 

normatif tepat melalui tindakan-tindakan personal dan hubungan interpersonal, dan promosi perbuatan seperti 

itu kepada para pengikut melalui komunikasi dua arah, penguatan, dan pembuatan keputusan [29]. 

Kepemimpinan beretika akan menciptakan suasana kerja dalam organisasi lebih nyaman, produktivitas lebih 

tinggi, dan menyelesaikan konflik yang ada di dalam organisasi. Ada lima prinsip kepemimpinan beretika, 

yakni adil (fairness), terbuka (transparency), tanggungjawab (responsibility), efisiensi (efficiency) and tidak 

ada kepentingan individu (no conflict of interest). Pemimpin etis didefinisikan sebagai demonstrasi perilaku 

normatif melalui tindakan pribadi, hubungan interpersonal. Studi tentang kepemimpinan etis dibangun atas 

dasar pembelajaran sosial. Sosial pembelajaran mengusulkan bahwa para pemimpin akan mempengaruhi 

perilaku etis dari orang lain [3].  

 

2.3. Distributive Justice Career 

Greenberg mendefinisikan distributive justice sebagai keadilan yang dinilai karyawan dari perolehan hasil 

(outcome) mereka yang berasal dari organisasi [30]. Atau dalam istilah lainnya dikatakan sebagai keadilan 

yang dinilai dari pendistribusian reward untuk masing-masing karyawan. Pendapat lainnya juga diungkapkan 

Kreitner dan Kinickiyang menafsirkan mendefinisikan distributive justice sebagai keadilan yang dinilai dari 

proses pendistribusian sumberdaya, imbalan ataupun penghargaan [31]. Kriteria lainnya adalah kebutuhan 

(need) dan pemerataan (equality). Pada suatu saat tertentu alokasi keadilan penting mempertimbangkan aspek 

kebutuhan karyawan dan pada saat tertentu pemerataan dapat menjadi  isu  penting terkait dengan alokasi 

keadilan. Namun demikian, secara umum prinsip proporsi lebih dominan[32]. 

 

2.4. Trust In Leader 

Mayer et al mendefinisikan trust sebagai sebuah kemauan seseorang untuk peka terhadap tindakan orang lain 

berdasarkan pada harapan bahwa orang lain akan melakukan tindakan tertentu pada orang yang 

mempercayainya, tanpa tergantung pada kemampuannya untuk mengawasi dan mengendalikannya [33]. Trust 

In Leader pertama kali dikemukakan oleh Rosseaudimana trust In Leader didefinisikan sebagai sebuah 

persepsi karyawan terhadap kinerja atasannya (leader) dengan menganggap bahwa atasannya adalah sosok 

yang dapat dipercaya  serta menghubungkan keadilan prosedur dengan kinerja atasan mereka [34]. Menurut 

Mayeret al terdapat tiga faktor yang membentuk kepercayaan seseorang terhadaporang lain yaitu kemampuan 

(ability), kebaikan hati (benevolence), dan integritas (integrity)[33]. 

 

2.5. Pengaruh Ethical Leadership Pada Turnover Intention 

Kepemimpinan etis dianggap penting karena dapat berdampak terhadap perilaku organisasi dan akhirnya pada 

kinerja organisasi [35].  Brown et almenggambarkan pemimpin etis memiliki kriteria yaitu jujur, dapat 

dipercaya, adil dan peduli [3]. Pemimpin seperti membuat pilihan berprinsip dan adil dalam lingkungan kerja. 

Brown et alberpendapat bahwa pemimpin etis yang transparan dan terlibat dalam komunikasi terbuka dengan 

karyawan dan memiliki klarifikasi dari harapan dan tanggung jawab sehingga karyawan memiliki pandangan 

yang jelas tentang apa yang diharapkan dari mereka [3]. Sebagai manajer menunjukkan gaya etika 

kepemimpinan kepada karyawan adalah sesuatu yang positif yang berguna terkait perilaku dalam pekerjaan, 

sehingga meminimalkan kemungkinan berhenti dari pekerjaan atau pindah ke beberapa organisasi lain. Ikatan 

antara pemimpin etis dan karyawan lebih kuat yang menciptakan lingkungan yang menyenangkan di tempat 

kerja. Oleh karena itu ini menyebabkan komitmen yang lebih tinggi dan menurunkan turnover intention [36]. 

Proposisi 1:Ethical leadership berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

 

2.6. Pengaruh Distributive Justice Career Pada Turnover Intention 

Menurut Gillilandteori keadilan distributif memuat aturan berdasakan atas hak menurut kewajaran atau 

keadilan, sehingga aturan tersebut harus sangat diperhatikan oleh para individu-individu selaku anggota 

organisasi ketika melakukan evaluasi terhadap hasil-hasil organisasional yang mereka terima [37]. Dalam 

penelitian Cohen dan Spectordiperoleh hasil bahwa distributive justice berpengaruh negatif terhadap turnover 
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intention[17].Hasil tersebut selanjutnya didukung oleh Handi dan Suhariadiyang menyimpulkan bahwa 

keadilan distributif memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap turnover intention dari dimensi keadilan 

organisasi lainnya [18]. Hal tersebut mengindikasikan bahwa seseorang akan cenderung lebih  puas  dengan  

hasil  yang  mereka  terima dengan  adil  dari  pada  yang  mereka  terima  tidak  adil. Apabila karyawan  

merasa  tidak  puas  dengan  apa  yang mereka  terima yang dibandingkan  dengan  karyawan yang lain,  

mereka  akan cenderung untuk keluar dari perusahaan. Pada penelitian ini, peneliti akan lebih memfokuskan 

distributive justice pada aspek terkait dengan karir yang bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

keadilan distributif karir terhadap keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

Proposisi 2:Distributive justice career berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

 

2.7. Pengaruh Trust In Leader Pada Turnover Intention 

Kepercayaan kepadapemimpin adalah penting, karena ketika ada tingkat kepercayaan yang tinggi antara 

manajer dan rekan kerja di tempat kerja, karyawan memiliki komitmen terhadap organisasi, kepuasan kerja 

yang tinggi, dan kualitas hidup yang lebih baik dalam bekerja [38]. Fakta-fakta ini muncul sebagai motif niat 

untuk bertahan atau untuk tetap bekerja dalam organisasi. Oleh karena itu, kepercayaan ini sering diasumsikan 

sebagai predictor penting turnover intention [16]. Beberapa studi khusus membahas mengenai hubungan 

korelasi antara perilaku kepemimpinan etis dan kepercayaan karyawan terhadap pemimpin mereka. Van den 

Akker et almeneliti hubungan antara perilaku kepemimpinan etis dan kepercayaan [39]. Temuannya 

menunjukkan bahwa perilaku pemimpin yang etis secara signifikan meningkatkan kepercayaan karyawan 

terhadap manajer mereka.  

Proposisi 3:Trust in leader berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

 

2.8. Pengaruh Ethical Leadership Pada Trust In Leader 

Integritas didefinisikan sebagai kepatuhan seseorang untuk menanamkan nilai yang relevan, norma-norma dan 

prinsip-prinsip yang dapat diterima yang menyebabkan timbulnya rasa percaya atau trust [33].Sehubungan 

dengan trus karyawan terhadap pemimpin mereka, hasil sampai saat ini menunjukkan bahwa integritas 

(bersama-sama dengan kemampuan) sangat penting dalam kasus erosi kepercayaan dibandingkan dengan 

kasus membangun kepercayaan, di mana kebajikan adalah dimensi yang paling penting dari kepercayaan [40]. 

Selanjutnya, dalam penelitiannya mengenai hubungan antara kepemimpinan dan kepercayaan, Den 

Hartogmenemukan korelasi kuat antara integritas pemimpin yang dirasakan dan kepercayaan pada pemimpin 

[41]. Akhirnya sejalan dengan Mayer et almodel kepercayaan yang dominan, di mana integritas merupakan 

pendahuluan untuk mempercayai, saya berpendapat bahwa kepemimpinan etis untuk secara positif 

mempengaruhi kepercayaan [33]. 

Preposisi 4: Ethical leadership berpengaruh positif terhadap trust in leader 

 

2.9. Pengaruh Distributive Justice Career Pada Trust In Leader 

Menurut Silva dan Caetano distributive justice karyawan memiliki dampak positif terhadap kepercayaan 

kepada pemimpin mereka [42]. Salah satu cara di mana organisasi membantu para pemimpin untuk 

memperoleh trust adalah dengan mengembangkan dan menerapkan sistem distributif yang tepat. Misalnya 

yang berkaitan dengan distributive justice pengupahan terhadap karyawan. Organisasi memastikan bahwa 

mereka secara eksplisit berkomunikasi dan mengikuti Distributive Justice terkait pengupahan karyawan [43]. 

Sebuah sistem remunerasi organisasi berdasarkan transparansi dan fleksibilitas membantu meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap pemimpin [44]. Hal yang sama juga terjadi apabila adanya transparansi dalam 

pembagian jenjang career karyawan sehingga menyebabkan timbulnya trust atau kepercayaan dari karyawan 

terhadap pemimpinnya. 

Preposisi 5:Distributive justice career berpengaruh positif terhadap trust in leader 

 

2.10. Peran Mediasi Trust In Leader Pada Ethical Leadership Terhadap Turnover Intention 

Sejumlah penelitian telah menyoroti hubungan penting antara perilaku kepemimpinan dan kepercayaan dalam 

organisasi [45,46,47]. Namun, beberapa penelitian secara khusus membahas hubungan korelasional antara 

perilaku kepemimpinan etis dan kepercayaan karyawan pada pemimpin mereka. Mayer dan Gavinberpendapat 

bahwa kepercayaan pada pemimpin harus berhubungan dengan kinerja karyawan di mana kepercayaan pada 

kepemimpinan organisasi harus berhubungan dengan variabel hasil organisasi seperti komitmen terhadap 

organisasi [48]. Hal ini tentu akan mengurangi keinginan berpindah dari karyawan. Oleh karena itu semakin 

pemimpin menunjukkan etika kepemimpinan yang baik pada karyawan maka akan mendapatkan kepercayaan 

dari karyawannya dan hal ini akan akan meminimalisir terjadinya keinginan berpindah atau turnover intention 

dari karyawan. 

Preposisi 6: Trust in leadermemediasi pengaruh ethical leadership terhadap turnover intention 
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2.11. Peran Mediasi Trust In Leader Pada Distributive Justice Career Terhadap Turnover Intention 

Hubungan ini dianalisis dengan teori pertukaran sosial, yang mendukung gagasan bahwa jika karyawan 

percaya organisasi memperlakukan mereka secara adil, dengan kata lain memandang keadilan oleh atasan 

mereka, mereka akan memberikan hasil yang diinginkan [49]. Para peneliti berpendapat bahwa kepercayaan 

adalah penentu utama sikap kerja dan niat perilaku [50]. Pertukaran sosial melibatkan dua aspek penting 

termasuk kepercayaan dan keadilan. Mirip dengan paradigma keadilan yang dibahas di atas, perlakuan yang 

adil akan meningkatkan hubungan pertukaran sosial dan dengan demikian, akan meningkatkan tingkat 

kepercayaan antara kedua pihak [51]. Oleh karena itu semakin karyawan mendapatkan keadilan dalam 

distribusi karir mereka maka pemimimpin akan mendapatkan kepercayaan dari karyawannya dan pada 

akhirnya akan meminimalisir terjadinya turnover intention 

Preposisi 7:Trust in leadermemediasi pengaruh distributive justice career terhadap turnover intention 

 

2.12. Model Penelitian  

 

 

  H1 

 H4  H6 

 

  H3 

 H5   H7   

  H2  

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian. 

 

 

 

Berdasarkan gambar 1, dapat dilihat bahwa penelitian ini memiliki 4 variabel, yaitu (1) ethical leadership 

dan(2)distributive justice careersebagaivariabel eksogen, (3) trust in leader sebagai variabel intervening, dan 

(4) turnover intention sebagai variabel endogen. Berdasarkan kajian teoritis dan penelititan terdahulu, 

penelitian ini memiliki 7 proposisi, yaitu : 

Proposisi 1: Ethical leadership berpengaruh negatifterhadap turnover intention 

Proposisi 2: Distributive justice career berpengaruh negatifterhadap turnover intention 

Proposisi 3: Trust in leader berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

Proposisi 4: Ethical leadership berpengaruh positif terhadap trust in leader 

Proposisi 5: Distributive justice career berpengaruh positif terhadap trust in leader 

Proposisi 6: Trust in leader  memediasi pengaruh ethical leadership terhadap turnover intention 

Proposisi 7: Trust in leader memediasi pengaruh distributive justice career terhadap turnover intention 

 

3. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rancangan strategi survey. Data yang diperoleh 

berdasarkan dari pengamatan langsung pada Bank CIMB NiagaCabang Yogyakarta. Survey dilakukan melalui 

kuesioner yang diajukan langsung kepada responden. Hasil survey diolah dan dianalisis menggunakan software 

statistik AMOS versi 24. 

Obyek dalam Penelitian ini adalah Bank CIMB NiagaCabang Yogyakarta. Sedangkan subyek dalam penelitian 

ini adalah seluruh Karyawandi Bank CIMB NiagaCabang Yogyakarta.  

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 295 orang. Desain sampling yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah non probability sampling, yaitu teknik sampling yang tidak memberikan peluang yang sama pada setiap 

anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel [52]. 

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling, yaitu teknik pengambilan 

sampel dengan memperhatikan karakteristik tertentu dengan mempertimbangkan unsur-unsur dalam populasi 

penelitian. Adapun unsur-unsur dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) Pegawai yang bekerja di Bank 

CIMB NiagaCabangYogyakarta, baik pria maupun wanita. (2) Sudah bekerja pada lembaga tersebut dengan 

minimal masa kerja 1 tahun. 

Target atau kecukupan sampel dalam penelitian ini mengacu pada Teknik Maximum Likehood Estimation yang 

membutuhkan sampel berkisar antara 100-200 sampel [53]. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner yang disediakan peneliti untuk 

dianalisis dan menemukan solusi. Skala yang digunakan untuk instrumen penelitian menggunakan skala 

likertdengan 5 bobot ukuran [52]. 

Ethical 

Leadership 

Distributive 

Justice 

Career 

Trust In 

Leader 

Turnover 

Intention 
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Ethical leadership diukur menggunakan 10 item pertanyaan yang dikembangkan oleh Brown et al [3] 

Distributive justice career diukur menggunakan 5 item pertanyaan Tjahjono [54], trust in leader diukur 

menggunakan 4 item pertanyaan yang dikembangkan oleh Nyhan [55], sedangkan turnover intention diukur dengan 

menggunakan 4 item pertanyaan yang dikembangkan oleh Abelson [56]. 
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