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Abstrak 
Tingginya tingkat turnover intention pada karyawan Business Consultant di PT XYZ menjadi 
isu krusial yang berdampak pada stabilitas dan efektivitas organisasi. Penelitian ini bertujuan 
untuk menganalisis pengaruh servant leadership terhadap turnover intention dengan job burnout 
sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 
survei pada 106 karyawan Business Consultant PT XYZ yang dipilih melalui simple random 
sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner skala Likert dan dianalisis dengan 
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM). Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa servant leadership tidak berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap turnover intention,namun berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job burnout. 
Job burnout terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, 
job burnout memediasi secara penuh (full mediation) pengaruh servant leadership terhadap 
turnover intention. Temuan ini menegaskan pentingnya peran servant leadership dalam 
menurunkan burnout, yang pada akhirnya dapat menekan turnover intention. Implikasi praktis 
dari penelitian ini adalah perlunya organisasi untuk mengintegrasikan pengembangan 
servant leadership dengan strategi pencegahan burnout guna meningkatkan retensi karyawan. 
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Abstract 
The high turnover intention among Business Consultant employees at PT XYZ is a critical issue 
affecting organizational stability and effectiveness. This study aims to analyze the effect of servant 
leadership on turnover intention with job burnout as a mediating variable. This research employs a 
quantitative approach using a survey method involving 106 Business Consultant employees at PT XYZ 
selected through simple random sampling. Data were collected using a Likert-scale questionnaire and 
analyzed using Structural Equation Modeling based on Partial Least Squares (PLS-SEM). The results 
show that servant leadership does not have a significant direct effect on turnover, but has a significant 
negative effect on job burnout. Job burnout has a significant positive effect on turnover intention. 
Furthermore, job burnout fully mediates the effect of servant leadership on turnover intention. These 
findings highlight the importance of servant leadership in reducing burnout, which in turn can decrease 
turnover intention. The practical implication is that organizations should integrate servant leadership 
development with burnout prevention strategies to enhance employee retention. 
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PENDAHULUAN  
Sepanjang sejarah, kepemimpinan telah menjadi unsur penting dalam membentuk 

struktur sosial dan perkembangan organisasi, mulai dari masa berburu hingga institusi 
modern (Liden et al., 2025). Kajian ilmiah tentang kepemimpinan berkembang pesat pada 
abad ke-20, dan pengaruh pemimpin di berbagai bidang seperti politik, bisnis, dan keagamaan 
telah menjadi kunci dalam pengembangan organisasi (Liden et al., 2025). Dalam organisasi 
modern, kepemimpinan dipahami sebagai proses memotivasi dan memberdayakan anggota 
untuk mencapai tujuan bersama (Liden et al., 2025; Yukl et al., 2002), sangat erat kaitannya 
dengan manajemen yang menuntut efisiensi dan efektivitas (Liden et al., 2025). Dalam konteks 
sumber daya manusia, fungsi manajerial harus mengoptimalkan kinerja karyawan secara 
strategis (Garengo et al., 2022), dan gaya kepemimpinan sangat memengaruhi kondisi 
emosional serta produktivitas karyawan (Gunawan & Andani, 2020). 

Salah satu pendekatan kepemimpinan yang kini banyak diperhatikan adalah servant 
leadership, yang menekankan pelayanan dan kepedulian tulus terhadap kebutuhan bawahan 
(Eva et al., 2019; Fischer & Sitkin, 2023). Servant leadership berfokus pada pemberdayaan, 
perlindungan, dan pengambilan keputusan yang mengutamakan kepentingan tim (Greenleaf, 
1998; Adiguzel et al., 2020; (Neubert et al., 2022; Urrila & Eva, 2024). Penelitian menunjukkan 
servant leadership berkorelasi positif dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
kenyamanan karyawan (Liden et al., 2025; Mansyah, 2020), serta menurunkan turnover 
intention (Mansyah, 2020). Sebaliknya, kepemimpinan yang tidak melayani dapat memicu 
suasana kerja yang negatif dan meningkatkan turnover intention (Gunawan & Andani, 2020). 
Karena orientasinya pada manusia, servant leadership relevan untuk menjawab tantangan 
organisasi modern, termasuk stres kerja dan niat keluar karyawan (Adiguzel et al., 2020; Urrila 
& Eva, 2024; Dutta & Khatri, 2017). 

Turnover menjadi isu utama dalam manajemen SDM karena berdampak pada stabilitas, 
efisiensi, dan biaya organisasi (Poku et al., 2025; Mozaffari et al., 2023; Tran et al., 2025). 
Indikasi awal turnover dapat dilihat dari turnover intention, yaitu kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti (Wahyudi et al., 2024). Jika tidak ditangani, turnover intention dapat 
meningkatkan risiko kehilangan talenta kunci dan menurunkan performa organisasi 
(Mozaffari et al., 2023). Suyono et al., (2020) menegaskan turnover intention lebih berbahaya 
daripada turnover aktual karena menurunkan motivasi dan loyalitas karyawan. 

Salah satu pemicu utama turnover intention adalah job burnout, yaitu kelelahan emosional 
dan fisik akibat stres kerja kronis (Üngüren et al., 2024; Kennedy et al., 2025). WHO (2018) 
menyatakan burnout sebagai fenomena kerja yang serius, karena sering menjadi pemicu utama 
keinginan keluar (Nadia Sintyadewi & Manuati Dewi, 2020). Burnout terjadi akibat akumulasi 
stres kerja dan tuntutan profesional pekerjaan (Freudenberger, 1974; Salama et al., 2022). 
Burnout yang tidak dikelola menurunkan performa, produktivitas, dan self-efficacy (Salama 
et al., 2022), serta meningkatkan turnover intention (Yan et al., 2024). Penelitian Salama et al., 
(2022), Labrague et al., (2017), dan Roczniewska & Bakker (2021) menunjukkan burnout 
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. 

Namun, Ratnasari (2021) menemukan burnout tidak selalu berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention pada salesman selama pandemi. Sementara itu, penelitian lain 
menegaskan efek negatif servant leadership terhadap burnout dan turnover intention (Salama et 
al., 2022; Tetroman et al., 2023; Aji et al., 2016). Kristina & Sudibjo (2025) bahkan menunjukkan 
servant leadership tidak selalu berpengaruh langsung terhadap turnover intention, sehingga 
peran mediasi burnout menjadi penting untuk diteliti. 

Permasalahan tersebut sangat nyata di PT XYZ, khususnya Divisi Business Consultant. 
PT XYZ merupakan perusahaan pialang berjangka yang telah berdiri sejak tahun 1999, yang 
mengkhususkan diri dalam perdagangan valuta asing (forex), logam mulia seperti emas dan 
perak, serta komoditas multilateral lainnya. PT XYZ menawarkan layanan dengan spread dan 
biaya yang kompetitif, serta dukungan transaksi selama 24 jam penuh. Perusahaan ini 
beroperasi secara legal berdasarkan izin dan pengawasan Badan Pengawas Perdagangan 
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Berjangka Komoditi (BAPPEBTI), serta dikenal atas kepatuhannya terhadap regulasi, 
stabilitas kinerja keuangan, dan rekam jejak prestasi yang positif.  

Namun, industri pialang berjangka juga termasuk dalam kategori industri dengan 
potensi tingkat turnover yang tinggi. Masalah tingginya turnover intention karyawan menjadi 
semakin relevan ketika dikaitkan dengan kondisi faktual yang terjadi di Divisi Business 
Consultant PT XYZ. Berdasarkan data internal perusahaan selama tahun 2023 hingga 2024, 
angka turnover karyawan menunjukkan tren yang meningkat secara signifikan. 

Tabel 1. Data Intenal Turnover Karyawan Divisi Business Consultant di PT XYZ Pusat 

Tahun 
Jumlah Karyawan 

Awal Tahun 
Karyawan 

Masuk 
Karyawan 

Keluar 
Jumlah Karyawan 

Akhir Tahun 
Rata-
Rata 

Tingkat 
LTO 

2023 60 26 22 64 62 35.48% 
2024 64 57 41 80 72 56.94% 

 
 Pada tahun 2023, dengan jumlah awal 60 karyawan, perusahaan mencatat 22 karyawan 

keluar, menghasilkan tingkat turnover sebesar 35,48%. Angka ini melonjak tajam pada tahun 
2024, ketika dari total 64 karyawan awal tahun, sebanyak 41 orang mengundurkan diri, 
sehingga menghasilkan tingkat turnover sebesar 56,94%. Data ini menunjukkan bahwa lebih 
dari separuh karyawan mengalami ketidakstabilan kerja dalam satu tahun terakhir, yang 
terlihat dari turnover karyawan atau Labour Intention (LTO) pada divisi Business Consultant di 
PT Didi Max Berjangka Pusat meningkat dari tahun 2023-2024 dengan persentase sebesar 
21,46%. Oleh karena itu, perusahaan terus-menerus melakukan proses rekrutmen karyawan 
baru untuk mengisi kekosongan posisi pada divisi dengan tingkat turnover yang tinggi 
tersebut. 

Tingginya tingkat turnover ini mengindikasikan adanya masalah dalam lingkungan 
kerja, khususnya terkait burnout atau kelelahan kerja. Berdasarkan hasil wawancara dengan 
salah satu mantan karyawan yang sudah bekerja selama satu tahun, karyawan divisi Business 
Consultant mengalami burnout atau kelelahan kerja karena dituntut untuk selalu mendapatkan 
nasabah untuk closing setiap bulannya. Jika dalam waktu tiga bulan tidak berhasil 
memperoleh nasabah, maka karyawan tersebut akan dialihkan menjadi freelancer, bekerja dari 
rumah tanpa tunjangan transportasi (Transport Allownce). Selain itu, para karyawan harus 
memantau pasar saham (market) dan pengelolaan nasabah (maintenance) secara rutin bahkan 
di luar jam kerja operasional perusahaan, sehingga memicu kelelahan bekerja.  

Berdasarkan paparan dan temuan penelitian terdahulu, terlihat adanya inkonsistensi 
pengaruh job burnout terhadap turnover intention dan servant leadership terhadap turnover 
intention, sementara pengaruh servant leadership terhadap burnout cenderung konsisten negatif. 
Oleh sebab itu, penelitian ini penting untuk menguji peran mediasi burnout dalam hubungan 
servant leadership dan turnover intention pada karyawan Divisi Business Consultant PT XYZ, 
guna memberikan pemahaman dan rekomendasi strategis untuk retensi karyawan yang 
efektif. 
 
KAJIAN TEORI 
Servant leadership 

Servant leadership pertama kali diperkenalkan oleh Robert K. Greenleaf pada tahun 1970 
dalam esainya yang berjudul "The Servant as Leader". Greenleaf (dalam Greenleaf, 2008) 
mendefinisikan servant leadership sebagai pendekatan kepemimpinan yang menempatkan 
kepentingan dan kebutuhan pengikut sebagai prioritas utama. Greenleaf mengajukan gagasan 
bahwa seorang pemimpin sejati adalah mereka yang mendahulukan kebutuhan orang lain 
dan memfokuskan diri untuk melayani, bukan memimpin dengan dominasi atau kekuasaan. 

Berdasarkan teori Greenleaf, Eva et al., (2019) kemudian mengembangkan definisi 
servant leadership sebagai suatu pendekatan kepemimpinan yang berorientasi pada orang lain, 
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yang diwujudkan melalui prioritas secara individual terhadap kebutuhan dan kepentingan 
pengikut, serta melalui pergeseran perhatian dari kepentingan diri sendiri menuju kepedulian 
terhadap orang lain dalam organisasi maupun komunitas yang lebih luas. 

Dennis (dalam Wardani & Abadiyah, 2021; Ayu Cahyaningsih et al., 2025) 
mengemukakan bahwa konsep servant leadership terdiri atas sejumlah dimensi utama yang 
mencerminkan prinsip dasar kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, yaitu: 

1. Affection/Love, yaitu kepemimpinan yang mengasihi dengan cinta, dalam arti lain 
melakukan suatu hal yang benar dan waktu yang tepat untuk mendapat keputusan 
yang terbaik (Alfi et al., 2022). 

2. Empowerment, atau disebut sebagai pembedayaan, yaitu keleluasaan kepada karyawan 
untuk bertindak dan sekaligus bertanggungjawab atas tindakannya sesuai dengan tugas 
yang diembannya (Thomas dan Velthouse dalam Suhartatik & Ellitan, 2022). 

3. Vision, di mana pemimpin berkomitmen dengan visi bersama, mengajak anggota 
menentukan arah masa depan organisasi dan perusahaan (Prayitno & Tahir, 2022). 

4. Humility, di mana pemimpin memiliki kerendahan hati, yaitu sikap membumi, tidak 
menyombongkan diri, serta kesediaan untuk mengakui keterbatasan atau kesalahan—
berkebalikan dengan sikap arogan, egosentris, atau angkuh (Tangley dalam Krumrei-
Mancuso & Rowatt, 2023). 

5. Trust, di mana pemimpin dapat menciptakan lingkungan yang dilandasi oleh 
kepercayaan dengan keyakinan bahwa karyawan akan mengikuti visi dan arahan yang 
telah ditetapkan (Kouzes & Posner dalam Sarwar et al., 2021). 

Turnover intention 
Menurut Mobley et al., (1978) turnover intention adalah kecenderungan atau niat 

karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu 
tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Turnover intention 
mengacu pada kemungkinan seseorang akan meninggalkan pekerjaan saat ini dalam waktu 
dekat (Salama et al., 2022). 

Turnover intention disebabkan oleh sepuluh faktor yang dijelaskan oleh Seaars (dalam 
Hokianto, 2023) antara lain, kompensasi dan tunjangan yang tidak memadai; komunikasi 
yang buruk; seleksi yang buruk atau ketidakcocokan; kurangnya pelatihan bagi karyawan; 
lingkungan kerja yang negatif; kurangnya apresiasi; perlakuan tidak adil; kurangnya 
tantangan dalam pekerjaan; kurangnya keamanan kerja; dan yang terakhir adalah konflik 
keluarga/pekerjaan dan masalah pribadi. 

Sementara itu, Mobley (dalam Hokianto, 2023) menyatakan indikator pengukuran 
turnover intention terdiri atas: 

1. Adanya pikiran untuk keluar dari organisasi (thinking of quitting).  
2. Intensi mencari pekerjaan di tempat lain (intention to search for alternatives).  
3. Intensi untuk keluar meninggalkan perusahaan (intention to quit).  

Job burnout 
Job burnout adalah kondisi psikologis yang ditandai dengan kelelahan emosional, 

depersonalisasi, dan penurunan pencapaian pribadi sebagai respons terhadap stres kerja yang 
berkepanjangan (Maslach & Jackson, 1981). Penelitian Bakker & de Vries (2021) juga 
menegaskan bahwa burnout kerja dapat dipahami sebagai kondisi psikologis jangka panjang 
yang menunjukkan bahwa karyawan tidak lagi mampu maupun bersedia untuk 
menginvestasikan upaya dalam pekerjaannya. 

Salama et al., (2022) mendefinisikan job burnout sebagai bentuk kelelahan psikososial 
yang paling parah dan dianggap sebagai bencana psikologis yang berdampak serius pada 
kesejahteraan individu di lingkungan kerja. Burnout umumnya dipicu oleh kombinasi stres 
internal dan eksternal yang memengaruhi kesehatan mental dan emosional seseorang. Stres 
psikososial ini muncul dari berbagai faktor di tempat kerja, seperti jam kerja yang berlebihan, 
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ketidakpastian pekerjaan, beban kerja yang tinggi, serta sistem penghargaan dan promosi 
yang tidak memadai. Selain itu, peran kerja yang tidak jelas, tekanan waktu dan anggaran, 
serta tuntutan proyek yang ambigu juga menjadi kontributor utama terhadap meningkatnya 
risiko burnout. Faktor-faktor tersebut tidak hanya mengganggu performa karyawan, tetapi 
juga dapat menyebabkan penurunan standar etika dan kualitas kerja karena meningkatnya 
risiko kesalahan dalam pelaksanaan tugas.  

Teori Maslach Burnout Inventory (MBI) (dalam Nadia Sintyadewi & Manuati Dewi, 2020) 
mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi utama dalam job burnout, yaitu: 

1. Emotional Exhaustion (Kelelahan Emosional), merupakan perasaan kehabisan energi dan 
kelelahan akibat tuntutan emosional yang tinggi. 

2. Depersonalization (Depersonalisasi), mencerminkan sikap menjauhkan diri secara 
emosional dari pekerjaan, yang ditandai dengan munculnya perasaan negatif terhadap 
lingkungan kerja maupun rekan kerja. 

3. Reduced Personal Accomplishment (Penurunan Pencapaian Pribadi), yaitu  perasaan tidak 
mampu atau gagal dalam pekerjaan yang dilakukan. 
 

METODOLOGI 
Jenis Penelitian dan Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Metode 
penelitian deskriptif kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk 
menggambarkan dan menganalisis fenomena secara sistematis dengan menggunakan data 
berbasis angka-angka dan statistik (Chaniago et al., 2023). 

Data diperoleh melalui kuesioner, yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawab (Nashrullah et al., 2023). Skala pengukuran yang digunakan adalah skala 
Likert’s lima tingkatan, yaitu alat pengukuran yang meminta responden menilai pernyataan 
dengan pilihan dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju, di mana pilihan jawaban 
responden dan kodenya mulai dari “Sangat Setuju” = 5, ”Setuju” = 4, Netral = 3, ”Tidak 
Setuju” = 2, ”Sangat Tidak Setuju’ =1 (Chaniago et al., 2023). 

Populasi dan Desain Sampling 
Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT XYZ. Populasi dalam penelitian ini 

merupakan karyawan divisi Business Consultant sebanyak 144 orang di PT XYZ yang berasal 
dari kantor pusat Bandung serta kantor cabang Jakarta, Makassar, dan Pekanbaru. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling yaitu probability 
sampling, di mana seluruh anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih 
sebagai sampel (Chaniago et al., 2023). Sementara itu, jumlah sampel dalam penelitian ini 
ditentukan berdasarkan pendekatan Slovin (dalam Sintyadewi & Dewi, 2020). Rumus 
perhitungan jumlah sampelnya adalah sebagai berikut: 
n = N / 1 + Ne2 
n = 144 / 1+ 144 (0,05)2 
n = 105.882 = 106 responden 

Berdasarkan Rumus Slovin tersebut, jumlah sampel yang didapat adalah 106 responden 
yang merupakan karyawan Business Consultant di PT XYZ. 

Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis PLS-

SEM (Partial Least Square- Structural Equation Model) dengan alat bantu Smart PLS 4. Teknik 
Structural Equation Model (SEM) merupakan suatu metode analisis statistik multivariat yang 
menjelaskan hubungan antara variabel terukur dan variabel laten, serta hubungan antar 
variabel laten (Savitri et al., 2021). Pengolahan data menggunakan SEM terdiri dari dua 
komponen utama, yaitu model pengukuran (outer model) yang menjelaskan hubungan antara 
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variabel laten dan indikatornya, dan model struktural (inner model) yang menggambarkan 
hubungan antar variabel laten (Setiabudhi et al., 2025). Uji outer model pada penelitian ini 
dilakukan dengan menguji convergent validity, indicator reliability, dan discriminant validity. 
Sementara itu, lomponen utama yang diuji dalam inner model untuk penelitian ini yaitu 
pengujian kolinearitas, koefisien determinasi (R2), Q2, uji hipotesis, dan effect size (f2). 

 
Kerangka Konseptual  

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Berdasarkan kerangka konseptual pada Gambar 1, maka terdapat beberapa hipotesis 
dalam penelitian ini, yaitu: 
H1: Servant leadership berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan Business Consultant di PT XYZ. 
H2: Servant leadership berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap job burnout pada 

karyawan Business Consultant di PT XYZ. 
H3: Job burnout berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan Business Consultant di PT XYZ. 
H4: Servant leadership berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

melalui job burnout pada karyawan Business Consultant di PT XYZ 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil pengumpulan data menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian diisi 

oleh 106 responden karyawan Business Consultant di PT XYZ melalui google form (online). 
Berikut adalah penyajian statistik deskriptif mengenai profil responden penelitian yang 
disajikan dalam Tabel 2. 

Tabel 2. Karakteristik Responden 
Kategori Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin 
Perempuan 63 59.4% 
Laki-laki 43 40.6% 
Jumlah 106 100% 

Usia 
18-20 23 21.7% 
21-25 52 49.06% 
26-30 27 25.47% 
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>30 4 3.77% 
Jumlah  106 100% 

Kantor Cabang 

Bandung (Pusat) 59 55.7% 
Jakarta 19 17.9% 
Makassar 19 17.9% 
Pekanbaru 9 8.5% 
Jumlah 106 100% 

Lama Bekerja 

1 - 3 bulan 28 26.4% 
4 - 5 bulan 10 9.4% 
6 bulan – 1 tahun 22 20.8% 
1 - 3 tahun 29 27.6% 
> 3 tahun 17 16% 
Jumlah  106 100% 

Berdasarkan hasil pengumpulan data pada tabel 2, terlihat bahwa sebagian besar 
responden adalah perempuan sebanyak 63 orang (59,4%). Selain itu, pengisian kuesioner 
didominasi oleh responden berusia 21-25 tahun sejumlah 52 orang (49,06%), dan hanya sedikit 
responden yang berusia di atas 30 tahun, yaitu sejumlah 4 orang (3,775). Penelitian ini 
mengambil data internal dari kantor pusat, sehingga responden paling banyak berasal dari PT 
XYZ Bandung, yaitu sejumlah 59 responden (55,7%). Karyawan Business Consultant dengan 
masa kerja 1-3 bulan dan 1-3 tahun adalah responden yang mendominasi pengisian kuesioner 
ini, yaitu masing-masing sejumlah 28 responden (26,4%) dan 29 responden (27,6%). 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
a. Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator-indikator suatu 
variabel/konstruk saling berkorelasi secara positif, menandakan bahwa mereka benar-benar 
mengukur konstruk yang sama. Untuk menilai validitas konvergen, digunakan nilai outer 
loadings dan average variance extracted (AVE) (Hair et al., 2014).  

Setelah mengevaluasi nilai validitas konvergen dengan melihat nilai outer loadings, 
sebagian besar item yang mengukur setiap variabel dinyatakan valid, yaitu  memiliki nilai ≥ 
0,708. Sedangkan, beberapa item variabel job burnout dan servant leadeship yang tidak valid, 
termasuk JB6, JB9, SL6, SL7, dan SL11, memiliki nilai >0,708, sehingga beberapa item tersebut 
harus dihapus (Hair et al., 2014).  

Tabel 3. Outer Loadings 
Instrumen Job burnout Servant leadership Turnover intention Ket. 
JB1 0.894     Valid 
JB2 0.892     Valid 
JB3 0.867     Valid 
JB4 0.894     Valid 
JB5 0.779     Valid 
JB7 0.768     Valid 
JB8 0.851     Valid 
SL1   0.743   Valid 
SL10   0.817   Valid 
SL12   0.759   Valid 
SL13   0.719   Valid 
SL14   0.810   Valid 
SL2   0.810   Valid 
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SL3   0.848   Valid 
SL4   0.717   Valid 
SL5   0.792   Valid 
SL8   0.720   Valid 
SL9   0.738   Valid 
TI2     0.865 Valid 
TI3     0.842 Valid 
TI4     0.911 Valid 
TI5     0.819 Valid 
TI6     0.857 Valid 
TI7     0.839 Valid 
TI8     0.867 Valid 
TI9     0.867 Valid 

Selanjutnya untuk menilai validitas konvergen, digunakan nilai Average Variance 
Extracted (AVE). Nilai AVE sebesar ≥ 0,50 menandakan konstruk mampu menjelaskan lebih 
dari 50% varians indikatornya (Hair et al., 2019). 

Tabel 4. Construct Validity 

 Average variance 
extracted (AVE) Ket. 

Job burnout (Z)  0.724  Valid 
Servant leadership (X)  0.596  Valid 
Turnover intention (Y)  0.742 Valid 

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai AVE ≥ 0.50, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa instrumen tersebut memiliki validitas konvergen yang baik. 
 
b. Uji  Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian memberikan 
hasil yang konsisten, stabil (tidak berubah-ubah), dan dapat dipercaya setiap kali digunakan 
(Magdalena et al., 2023). Reliabilitas yang baik dapat dilihat melalui cronbach's alpha dan 
composite reliability yang nilainya ≥ 0,70 (Hair et al., 2019). 

Tabel 5. Construct Reliability 

 Cronbach's alpha Composite 
reliability (rho_c) Ket. 

Job burnout (Z)  0.936  0.948  Reliabel 
Servant leadership (X)  0.933  0.942  Reliabel 
Turnover intention (Y)  0.957  0.963 Reliabel 

Tabel 5 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki cronbach's alpha dan composite 
reliability yang nilainya ≥ 0,70, sehingga instrumen penelitian ini dianggap reliabel. 

c. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
Validitas diskriminan adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari 

konstruk lain menurut standar empiris, yang berarti bahwa konstruk tersebut unik dan 
menangkap fenomena yang tidak diwakili oleh konstruk lain dalam model (Setiabudhi et al., 
2025). Validitas diskriminan dapat diuji dengan menggunakan Fornell-Larcker Criterion, 
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yaitu membandingkan akar kuadrat nilai AVE suatu konstruk dengan korelasi tertinggi 
konstruk tersebut dengan konstruk lain (Hair et al., 2019). 

Tabel 6. Fornell-Larcker Criterion 
 Job burnout (Z) Servant leadership (X) Turnover intention (Y) 

Job burnout (Z) 0.851   
Servant leadership (X) -0.371 0.772  
Turnover intention (Y) 0.813 -0.261 0.862 

  Tabel 6 menunjukkan bahwa variabel/konstruk job burnout memiliki nilai akar kuadrat 
AVE sebesar 0.851, servant leadership sebesar 0.772, dan turnover intention 0.862. Hal ini 
menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki akar kuadrat AVE yang lebih besar 
daripada korelasinya dengan konstruk lain, yang berarti bahwa konstruk tersebut lebih 
berkaitan dengan indikatornya sendiri dibandingkan konstruk lain. Oleh karena itu, seluruh 
konstruk dinyatakan valid secara diskriminan. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
a. Uji Kolinearitas 

Uji kolinearitas dilakukan untuk melihat seberapa erat hubungan antar variabel laten 
dalam model (Hair et al., 2021). Menurut Junaedi (dalam Kristina & Sudibjo, 2025) masalah 
kolinearitas terjadi apabila terdapat kolerasi tinggi atau hubungan linear antara dua (atau 
lebih) variabel laten, sehingga variabel yang berkorelasi tinggi tersebut membawa informasi 
yang tumpang tindih. Ukuran kolinearitas dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF), di mana 
dalam konteks PLS-SEM, nilai VIF ≥ 5 menunjukkan potensi masalah kolinearitas (Savitri et 
al., 2021) 

Tabel 7. Collinearity Statistics (VIF) 
 Job burnout (Z)  Servant leadership (X)  Turnover intention (Y)  

Job burnout (Z)    1.159  
Servant leadership (X)  1.000   1.159  
Turnover intention (Y)     

Tabel 7 menunjukkan bahwa korelasi antar variabel memiliki nilai VIF < 5, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah kolinearitas. 

b. Koefisien Determinasi (Coefficient Determinant) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur akurasi prediktif model dengan 

mencerminkan pengaruh gabungan variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen 
dalam model (Setiabudhi et al., 2025). Nilai R² berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang 
lebih tinggi menunjukkan tingkat akurasi prediksi yang lebih baik, dengan kategori nilai 
sebesar 0,75 dianggap kuat, 0,50 moderat, dan 0,25 lemah (Savitri et al., 2021).  

Tabel 8. R-Square (R2) 
 R-square R-square adjusted 

Job burnout (Z)  0.138 0.129 
Turnover intention (Y)  0.663 0.657 

Berdasarkan Tabel 8, variabel job burnout memiliki nilai R² sebesar 0,138. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel servant leadership hanya mampu menjelaskan 13,8% variasi pada 
job burnout, yang tergolong lemah, sementara 86,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lain di luar model. Selanjutnya, variabel turnover intention memiliki nilai R² sebesar 0,657, yang 
mengindikasikan bahwa variabel servant leadership dan job burnout secara bersama-sama 
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mampu menjelaskan 65,7% variasi pada turnover intention, yang termasuk dalam kategori 
moderat hingga tinggi, sedangkan 34,3% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 

Selanjutnya adalah pengujian relevansi prediktif dengan melihat Q-Square (Q2) untuk 
mengukur seberapa baik model menghasilkan nilai observasi dan memperkirakan parameter, 
sehingga model tersebut memiliki relevansi prediktif untuk model struktural (Hair et al., 
2014). Nilai Q square > 0 menunjukkan relevansi prediktif yang baik pada model struktural 
(Savitri et al., 2021). 
𝑄𝑄2 = 1 − �(1 − 𝑅𝑅2𝑍𝑍)(1 − 𝑅𝑅2𝑌𝑌)� 
𝑄𝑄2 = 1 − �(1 − 0.138)(1 − 0.663)� 
𝑄𝑄2 = 1 − �(0.862)(0.337)� 
𝑄𝑄2 = 1 − (0.290494) 
𝑄𝑄2 = 0.709506 

Berdasarkan perhitungan tersebut, model penelitian ini memiliki relevansi prediktif 
yang baik dengan nilai Q2 sebesar 0,709. Hal ini menunjukkan bahwa model struktural yang 
digunakan cukup baik (fit) dalam menjelaskan data yang ada, yaitu sebesar 70,95% sedangkan 
sisanya sebesar 29,05% dijelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelitian ini. 

c. Uji Hipotesis 
Menurut Hair et al. (2014), setelah model penelitian dinyatakan layak atau fit, langkah 

berikutnya adalah melakukan pengujian hipotesis yang telah dirumuskan dengan melihat 
path coefficient. Pada tahap ini, metode bootstrapping diterapkan pada sampel untuk mengatasi 
permasalahan data yang tidak berdistribusi normal. Hipotesis dinyatakan diterima apabila 
nilai signifikansi (p-value) kurang dari 0,05 atau nilai t-statistik melebihi nilai kritis sebesar 
1,96 pada tingkat signifikansi 5% (Hair et al., 2014).  

Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

Tabel 9. Path Coefficient  
Original 

sample (O) 
Standard deviation 

(STDEV) 
T statistics 

(|O/STDEV|) 
P 

values 
Job burnout (Z) -> 
Turnover intention (Y) 0.831 0.042 19.757 0.000 
Servant leadership (X) -> 
Job burnout (Z) -0.371 0.115 3.214 0.001 
Servant leadership (X) -> 
Turnover intention (Y) 0.047 0.072 0.653 0.257 

 
Mengacu pada perhitungan dalam Tabel 9, menampilkan bahwasanya job burnout 

berpengaruh terhadap turnover intention secara positif (original sample 0.831) dan signifikan 
(T statistics = 19,757 > 1,96 dan p values = 0,000 < 0,05), sehingga hipotesis 3 diterima. Selain 
itu, servant leadership berpengaruh terhadap job burnout secara negatif (original sample -0,371) 
dan signifikan (T statistics = 3,214 > 1,96 dan p values = 0,001 < 0,05), sehingga hipotesis 2 
diterima. Namun, terbukti bahwa servant leadership tidak berpengaruh terhadap turnover 
secara negatif dan signifikan (T statistics = 0,653 < 1,96 dan p values = 0,257 < 0,05) sehingga 
hipotesis 1 tidak diterima.  

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tabel 10. Spesific Indirect Effect 
 Original 

sample (O) 
Standard deviation 

(STDEV) 
T statistics 

(|O/STDEV|) 
P 

values 
Servant leadership (X) -> 
Job burnout (Z) -> Turnover 
intention (Y)  

-0.308 0.102 3.015 0.001 
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  Tabel 10 menunjukkan hubungan variabel sevant leadeship terhadap turnover intention 
secara tidak langsung dengan adanya pengaruh mediasi (intevening) variabel job burnout. 
Berdasarkan hasil perhitungan yang dicantumkan pada tabel 10, terbukti bahwa servant 
leadership berpengaruh secara tidak langsung (indirect) terhadap turnover intention secara 
negatif (original sample -0,308) dan signifikan (T statistics = 3,015 > 1,96 dan p values = 0,001 
< 0,05), sehingga hipotesis 4 diterima. 

d. Uji Effect Size (f2) 
Ukuran efek f² ini penting untuk memahami kontribusi masing-masing konstruk 

eksogen dalam menjelaskan variabilitas konstruk endogen, dan penerapannya dapat 
membantu mengidentifikasi adanya mediasi parsial atau penuh dalam model struktural (Hair 
et al., 2019). Menurut Hair et al. (2014), nilai f² sebesar <0,02, 0.02-0,15, dan >0,35 masing-
masing menggambarkan efek kecil, sedang, dan besar dari konstruk eksogen terhadap 
konstruk endogen. 

Tabel 11. F-Square 
 Job burnout (Z) Servant leadership (X) Turnover intention (Y) 
Job burnout (Z)    1.767 
Servant leadership (X)  0.159  0.006 
Turnover intention (Y)     

 
Berdasarkan Tabel 11 terlihat bahwa variabel job burnout (Z) memiliki pengaruh besar 

yang sangat signifikan terhadap variabel turnover intention (Y), karena nilainya sebesar 1,767 
(f2 > 0,35). Selain itu, variabel servant leadership (X) memiliki pengaruh sedang yang cukup 
signifikan terhadap variabel job burnout (Z), karena nilainya sebesar 0,159 (0,02 < f2 < 0,35). 
Namun, variabel servant leadership (X) memiliki pengaruh yang sangat kecil sehingga tidak 
signifikan terhadap variabel turnover intention (Y) karena nilainya hanya sebesar 0,006 (f2 < 
0,02). 

Setelah melihat hasil path coefficient dan hasil effect size (f2), dapat disimpulkan bahwa 
variabel independen servant leadership tidak memiliki pengaruh langsung (direct effect) yang 
signifikan terhadap turnover intention. Namun, setelah variabel mediasi (intevening) job burnout 
dimasukkan, pengaruh tidak langsung (indirect effect) menjadi signifikan. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa job burnout berperan sebagai mediator penuh (full mediation) dalam 
hubungan servant leadership dan turnover intention. 

Berdasarkan hasil analisis pengolahan data menggunakan SmartPLS 4 yang telah 
dilakukan, maka didapatkan pembahasan mengenai hipotesis penelitian berjudul “Pengaruh 
Servant leadership terhadap Turnover intention pada Karyawan Business Consultant PT XYZ 
dengan Job burnout sebagai Variabel Intervening”, yang akan dijelaskan sebagai berikut. 

Pengaruh Servant leadership terhadap Turnover intention 
Hasil analisis menunjukkan bahwa servant leadership tidak berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap turnover intention, sehingga H1 ditolak. Temuan ini tidak sejalan dengan 
sejumlah penelitian terdahulu yang menegaskan bahwa servant leadership mampu 
menurunkan turnover intention secara langsung (Adiguzel et al., 2020; Liden et al., 2008; 
Mansyah, 2020). Penolakan hipotesis ini dapat dijelaskan melalui beberapa faktor kontekstual 
yang khas di industri pialang berjangka, khususnya di PT XYZ. 

Tekanan target yang tinggi, tuntutan untuk selalu memperoleh nasabah baru, serta 
risiko kehilangan status karyawan tetap jika tidak mencapai target, menyebabkan tekanan 
psikologis yang ekstrem, sebagaimana terlihat pada tabel 1 data turnover intention tahun 2023-
2024 yang melonjak hingga 56,94%. Dalam kondisi seperti ini, meskipun pemimpin telah 
menerapkan prinsip servant leadership—misalnya dengan memberikan dukungan, bimbingan, 
dan perhatian kepada karyawan—dampaknya terhadap niat keluar karyawan menjadi tidak 
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signifikan. Hal ini sejalan dengan temuan Gunawan & Andani (2020) yang menyatakan bahwa 
pengaruh gaya kepemimpinan dapat melemah dan terhambat oleh tekanan eksternal yang 
sangat kuat, seperti beban kerja berlebih dan lingkungan kerja yang sangat kompetitif. 

Selain itu, hasil wawancara dengan mantan karyawan juga mengindikasikan bahwa 
faktor-faktor struktural dan sistem reward yang sangat berbasis pada pencapaian target lebih 
dominan memengaruhi turnover intention dibandingkan gaya kepemimpinan. Dengan 
demikian, dalam konteks PT Didi Max Berjangka, servant leadership belum mampu menjadi 
faktor pelindung utama terhadap niat keluar karyawan, sehingga intervensi manajerial perlu 
difokuskan pada aspek lain seperti perbaikan sistem insentif dan pengelolaan beban kerja. 

Pengaruh Servant leadership terhadap Job burnout 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap job burnout. Artinya, semakin tinggi persepsi karyawan terhadap praktik 
servant leadership oleh atasan, semakin rendah tingkat burnout yang mereka alami. Temuan ini 
sangat relevan dengan karakteristik industri pialang berjangka yang sarat tekanan, di mana 
kepemimpinan yang melayani dapat menjadi buffer psikologis—istilah yang digunakan 
untuk menggambarkan segala bentuk perlindungan, penyangga, atau “bantalan” psikologis 
yang membantu individu dalam mengurangi, menahan, atau meminimalisir dampak negatif 
dari stres, tekanan, atau beban mental dalam lingkungan kerja maupun kehidupan sehari-
hari—bagi karyawan. 

Penjelasan ini didukung oleh literatur yang menegaskan bahwa servant leadership 
mampu menciptakan lingkungan kerja yang suportif, memberdayakan, serta menumbuhkan 
rasa keterikatan emosional dan makna (Eva et al., 2019 Fischer & Sitkin, 2023). Dalam konteks 
PT Didi Max Berjangka, pemimpin yang menerapkan servant leadership cenderung lebih peka 
terhadap kebutuhan karyawan, memberikan dukungan moral, serta membantu karyawan 
mengelola stres dan tekanan target. Hal ini sejalan dengan temuan Greenleaf (1998) dan Urrila 
& Eva (2024), yang menyatakan bahwa servant leadership efektif dalam menurunkan risiko 
burnout melalui pemberdayaan dan pelayanan kepada bawahan. 

Pengaruh Job burnout terhadap Turnover intention 
Hasil uji hipotesis ketiga mengonfirmasi bahwa job burnout berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat burnout yang 
dialami karyawan, semakin besar kemungkinan mereka untuk memiliki niat keluar dari 
perusahaan. Temuan ini konsisten dengan penelitian Salama et al. (2022), Labrague et al., 
(2017), dan Roczniewska & Bakker (2021) yang menemukan bahwa burnout merupakan 
prediktor utama turnover intention di berbagai sektor industri. 

Dalam konteks PT Didi Max Berjangka, burnout muncul akibat tekanan target bulanan, 
jam kerja yang panjang, serta ketidakpastian status kerja. Kondisi ini menyebabkan kelelahan 
emosional, depersonalisasi, dan penurunan pencapaian pribadi (Maslach & Jackson, 1981) 
yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan yang dianggap 
lebih sehat secara psikologis. Hal ini juga didukung oleh data internal perusahaan yang 
menunjukkan tren turnover intention yang meningkat seiring dengan tingginya tingkat burnout 
di antara karyawan divisi Business Consultant. 

Pengaruh Servant leadership terhadap Turnover intention yang Dimediasi oleh Job burnout  
Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa pengaruh servant leadership terhadap turnover 

intention sepenuhnya dimediasi oleh job burnout (full mediation). Setelah memasukkan job 
burnout sebagai mediator, pengaruh langsung servant leadership terhadap turnover intention 
menjadi tidak signifikan, sementara pengaruh tidak langsung melalui job burnout tetap 
signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa servant leadership tidak secara langsung 
menurunkan turnover intention, melainkan melalui mekanisme penurunan tingkat burnout 
terlebih dahulu. 
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Penjelasan tersebut mencerminkan bahwa servant leadership dapat menurunkan turnover 
intention secara efektif hanya jika mampu mengurangi burnout karyawan terlebih dahulu. 
Dalam konteks PT XYZ, penerapan servant leadership menjadi sangat penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan sehat secara psikologis, sehingga karyawan 
tidak mudah mengalami burnout dan pada akhirnya menurunkan niat untuk keluar dari 
perusahaan. 

 
SIMPULAN 

Temuan penelitian ini menegaskan bahwa upaya menurunkan turnover intention di PT 
XYZ tidak cukup hanya dengan mengembangkan servant leadership, namun harus diikuti 
dengan strategi aktif dalam pencegahan dan penanganan burnout. Organisasi perlu 
memperhatikan intervensi manajerial yang lebih menyeluruh, misalnya dengan memperbaiki 
sistem insentif dan reward, mengelola beban kerja, serta meningkatkan program 
kesejahteraan karyawan, agar pengaruh positif servant leadership dapat terealisasi secara 
optimal. Secara teoretis, hasil ini memperkaya literatur tentang pentingnya peran mediasi 
burnout dalam hubungan antara kepemimpinan dan turnover intention, khususnya di industri 
dengan tekanan kerja tinggi. Temuan full mediation juga menegaskan bahwa pengaruh 
kepemimpinan yang melayani baru akan optimal jika organisasi secara aktif mengelola dan 
menurunkan tingkat burnout karyawan. 
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