
  

 

 

 

 

Social Science Studies Vol. 2 No. 4 2021 Page 317-333 

DOI: 10.47153/sss24.4202022 

*Corresponding Author 

Email address: rafli.18128@mhs.unesa.ac.id 

 

The Effect of Servant Leadership on Employee Performance Through 

Burnout at PT BPJS Ketenagakerjaan Surabaya Karimunjawa Branch 

Office 

Rafli Ihza Rizaldi 1*,   

Anang Kistyanto 2,  

1,2Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Negeri Surabaya, Surabaya, Indonesia 

ARTICLE INFO ABSTRACT 

 The purpose of this study was to investigate and analyze the effect of servant 
leadership on employee performance through burnout on PT BPJS 
Ketenagakerjaan Surabaya Karimunjawa Branch. This study is a quantitive 
approach to 34 employees. The sampling technique using purposive non-probality 
sampling technique. Statistical analysis used in this study is Partial Least Square 
(PLS) with the help of smartPLS 3.0 software. The Likert Scale is used as a 
measurement scale. The results showed that servant leadership has a positive and 
significant effect on employee performance. Servant leadership has a negative and 
significant effect on burnout and burnout had no significant effect on employee 
performance. Results also indicate that burnout does not mediate the effect 
servant leadership on employee performance of PT BPJS Ketenagakerjaan 
Surabaya Karimunjawa Branch. Limitations in this study have a limited sample 
of only 34 respondents and therefore it is hoped that further research will increase 
the number of respondents so that the results can be more appropriate. 
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Pendahuluan 

Penyelenggaraan kegiatan jaminan sosial adalah bentuk tanggung jawab serta 

kewajiban yang dilakukan pemerintah dalam upaya pemberiaan perlindungan sosial 

ekonomi terhadap selurug warga negara sesuai dengan kondisi kemampuan 

keuangan pemerintah. Sama seperti negara berkembang lainnya, indonesia telah 

membuat program jaminan sosial yang didanai oleh peserta dan masih terbatas pada 

masyarakat pekerja di sektor formal atau disebut funded social security. Negara 

mengembankan tanggung jawab itu semua kepada sebuah badan yaitu Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial Ketenagakerjaan (BPJS Ketenagakerjaan) atau 

sekarang biasa dipanggil BPJAMSOSTEK (Bpjsketenagakerjaan.go.id, 2021).  
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Dalam upaya pengembangan perusahaan agar mampu bersaing dengan  

perusahaan lainnya, BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa 

perlu adanya pemanfaatan potensial sumber daya yang ada yang mengharuskan 

setiap organisasi mampu bersaing dan berkompetisi dalam persaingan global. Salah 

satu faktor yang mempengaruhi berhasil tidak nya suatu organisasi dalam usaha 

mewujudkan visi dan tujuan pada semua lini adalah sumber daya manusia. Agar 

visi dan tujuan organisasi atau perusahaan dapat dicapai dengan maksimal, maka 

setiap organisasi harus menggunakan seluruh aspek yang dimiliki manusia. Sumber 

daya manusia (SDM) yang dimiliki adalah sebuah asset berharga yang mampu 

menopang sumber daya lainnya. Sumber daya manusia lah yang mampu 

berpengaruh terhadap efektifitas dan efisiensi sebuah organisasi (Simamora, 2004). 

Salah satu aspek penting untuk mencapai keberhasilan yang ada pada 

organisasi atau perusahaan sangat bergantung kepada kinerja karyawan, oleh karena 

itu karyawan merupakan kekayaan terpenting suatu perusahaan. Demi tercapainya 

target visi dan keberhasilan suatu organisasi, perlu adanya peningkatan kinerja 

karyawan itu sendiri, maka setiap perusahaan pasti berlomba-lomba mengusahakan 

untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Dengan kata lain keberlangsungan suatu 

organisasi bergantung kepada kinerja karyawannya, kinerja dapat diartikan sebagai 

kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam pelaksanaan 

tugas yang sejalan dengan tanggungjawab yang diamanahkan kepada dirinya 

(Mangkunegara, 2005).  

Dalam berbagai proses yang diperlukan untuk menciptakan kinerja karyawan 

melalui berbagai aspek yaitu dengan cara pemimpin bisa memberikan arahan dan 

motivasi kepada para staf atau bawahannya untuk pencapaian tujuan organisasi, 

karena menurut Prabu & Wijayanti (2016) semakin tinggi motivasi yang dimiliki 

karyawan maka berdampak pula pada semakin meningkatnya kinerja karyawan itu 

sendiri. Kepemimpinan merupakan proses kegiatan individu untuk menggerakkan 

individu lain dalam upaya agar hasil dapat sesuai dengan yang diharapkan dengan 

cara memimpin, membimbing, dan mempengaruhi individu lain (Sutrisno, 2009). 
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Proses membimbing individu lain tersebut harus juga dilakukan dengan efektif, 

dikarenakan menurut pendapat Wijayati et al. (2020) mengatakan bahwasanya 

pembinaan yang efektif mampu meningkatkan kompetensi pegawai dan 

meningkatkan kinerja mereka. Dalam proses penerapan kepemimpinan, setiap 

masing-masing individu pemimpin tentu memiliki gaya kepemimpinan tersendiri 

untuk pencapaian tujuan organisasi, salahsatu gaya yang dipraktekkan pada sebuah 

organisasi merupakan gaya kepemimpinan servant leadership. Servant Leadership 

merupalan gaya kememimpinan yang dapat didefinisikan sebagai kepemimpinan 

yang berorientasi melayani para karyawannya. Greenleaf pada tahun 1977 

berpendapat bahwa pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu melayani 

dan mampu memotivasi individu lain untuk selalu bekerja. Namun  pada praktiknya 

kepemimpinan yang melayani atau servant leadership belum mendapat perhatian 

khusus, karena gaya kepemimpinan ini belum banyak dipraktikan pada perusahaan-

perusahaan umum terkhususnya pada perusahaan yang berorientasi terhadap profit. 

Gaya kepemimpinan servant leadership sekarang hanya dipakai sebagai sebuah 

alternative gaya kepemimpinan dalam menciptakan motivasi kerja kepada karyawan 

(Handoyo, 2010). 

Menurut Frost (2003) menyatakan bahwa pemimpin memiliki peran untuk 

membantu bawahannya agar dapat memperoleh makna hidup di dalam 

pekerjaannya, akan tetapi dengan adanya krisis kepemimpinan banyak karyawan 

yang merasakan penderitaan dan mereka tidak bisa mendapatkan kenikmatan hidup 

dalam pekerjaannya. Sehingga hal seperti ini memicu pentingnya kepemimpinan 

yang berorientasi kepada karyawan. Burnout merupakan tekanan emosi yang secara 

tidak sadar terjadi secara berangsur-angsur yang dipengaruhi konflik dan interaksi 

dalam kurun waktu yang cukup lama dengan banyak orang (Sani, 2012). Selain itu 

menurut pendapat Putra & Mulyadi (2010) keadaan stress yang berkepanjangan 

yang berintensitas tinggi itu dapat ditandai pada kelelahan mental, fisik dan emosi, 

serta perasaan individu merasa terpisah dari lingkungan yang dikarenakan 

rendahnya penghargaan kepada dirinya sendiri.  
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Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan yang bekerja di BPJS 

Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa menyampaikan 

bahwasanya ditempat kerjanya ini sering kali bekerja lebih dari 8 jam kerja 

dikarenakan banyaknya tugas pekerjaan yang sedikit menumpuk yang 

mengharuskan beberapa karyawan melakukan lembur kerja. Hal itu dapat 

mempengaruhi kinerja dari karyawan BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang 

Surabaya Karimunjawa itu sendiri, dan juga dapat dikuatirkan timbulnya burnout 

atau kelelahan kerja kepada setiap karyawan. 

Berdasarkan permasalahan (fenomena) yang ada di BPJS Ketenagakerjaan 

Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa maka peneliti menemukan adanya suatu hal 

yg menarik dan penting untuk diteliti, penelitan itu tentang “Pengaruh Servant 

Leadership terhadap Kinerja Karyawan melalui Burnout pada Karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa”. 

Tinjauan Literatur  

Servant Leadership 

Servant leadership merupakan suatu gaya kepemimpinan yang pada awalnya 

diperkenalkan seseorang yaitu Robert Greenleaf pada tahun 1970. Menurut 

Greenleaf, kepemimpinan melayani merupakan model kepemimpinan yang mucul 

di dalam lubuk hati seseorang yang tulus guna untuk melayani, yaitu menjadi 

individu pertama yang melayani (Waddell, 2006). Servant leadership memposisikan 

diri sebagai sosok individu yang mampu menjadi “pelayan” bagi para bawahannya 

yang berguna untuk memberdayakan kemampuan para pekerja dalam upaya 

mencapai tujuan utama dari organisasi. Praktik kepemimpinan yang melayani dapat 

dilihat dari meningkatnya perasaan ingin melayani orang selain dirinya dengan cara 

melakukan pendekatan meyeluruh pada pekerjaan,lingkungan sekitar, dan juga 

pengambilan keputusan yang melibatkan segala pihak. Dalam konsep 

kepemimpinan Greenleaf bukan bermaksud untuk mengubah orang lain secara 

langsung, melainkan dengan memberi contoh bagaimana pemimpin menjadi 
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pelayan yang mau menerima masukan orang lain serta membantu untuk selalu 

berkembang. Dan hal itu semua membuat organisasi menjadi lebih sehat dan 

menguntungkan bagi organisasi. Menurut Russell & Stone (2002) Servant leadership 

adalah sebuah model altruistic kepemimpinan yang mampu mengubah diri pribadi 

dan mengembangankan organisasi guna membantu dalam pencapaian tujuan 

bersama. Menurut Barbuto & Wheeler (2006) Servant leadership merupakan suatu 

kepemimpinan dari hati yang tulus di dalam hati guna ingin melayani, yang mana 

pemimpin menjadikan keperluan karyawan sebagai prioritas yang penting dan 

menjadikan karyawan seperti kolega kerja dan terciptanya hubungan yang erat 

antara satu sama lain. Menurut Sendjaya & Sarros (2002) Servant Leadership 

merupakan komitmen pemimpin untuk melayani  orang lain yang mementingkan 

pendapat dan kepentingan orang lain daripada dia sendiri. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2005) istilah kinerja berasal dari kata Job Performance 

(prestasi kerja). Dapat diartikan kinerja merupakan hasil kerja dalam kualitas dan 

kuantitas yang dihasilkan oleh karyawan dalam pelaksanaan tugas yang sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepada dirinya (Mangkunegara, 2005).  

Menurut Hasibuan (2001) kinerja merupakan sebuah proses kerja yang dilakukan 

oleh karyawan pada setiap tugas yang diberikan kepada dirinya atas dasar 

pengalaman, kecakapan, dan kesungguhan. Kinerja merupakan suatu pengukuran 

terhadap apa saja yang dikerjakan seseorang dengan harapan mampu menghasilkan 

hasil yang baik (Robbins, 2006). Menurut Sudarmanto (2009) dalam konteks hasil, 

kinerja adalah sebuah catatan hasil selama periode tertentu. Sedangkan dalam 

konteks perilaku, kinerja berarti seperangkat perilaku yang sejalan dengan tujuan 

organisasi tempat dia bekerja. Sedangkan menurut Bangun (2012) kinerja merupakan 

suatu proses pekerjaan yang telah dilakukan individu berdasarkan standar kerja di 

dalam tempat kerjanya, standar kerja sendiri merupakan tingkat hasil pekerjaan 

yang diselesaikan dan akan dibandingkan dengan target yang telah dicapai. 

Burnout 
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Burnout pertama kali diungkapkan oleh Freudenberg pada tahun 1974. 

Freudenberger (1974) berpendapat bahwa burnout merupakan sindrom psychologicsl 

Stress yang berefek negatif dari tekanan pekerjaan. Maslach (1998) mendefinisikan 

burnout merupakan ketidakcocokan antara apa yang diinginkan seseorang dengan 

apa yang harus dikerjakan seseorang itu. Oleh karena itu menjadikan 

ketidakcocokan sifat dengan tuntutan pekerjaan. Muslihudin (2009) berpendapat 

bahwa Burnout merupakan kondisi emosi, mental, dan fisik yang sangat tidak baik 

yang sebabkan oleh keadaan kondisi kerja yang berat dalam jangka yang cukup 

panjang. Lingkungan pekerjaan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu seperti 

sosial, politik, dan juga ekonomi yang memberikan tuntutan pekerjaan yang sangat 

berat. Burnout dapat terjadi yang diakibatkan suatu kondisi stress yang tidak ada 

hentinya di tempat kerjanya dan burnout muncul ketika seorang individu tidak 

mampu menuntaskan tuntutan pekerjaan yang begitu banyaknya (Azeem, 2010). 

Schaufeli & Greenglass (2001) berpendapat bahwa burnout merupakan kondisi 

dimana seorang individu mengalami kelelahan secara emosi, psikis, dan juga mental 

dalam jangka waktu yang panjang dengan tuntuan emosional di situasi kerja. 

Hubungan Antar Variabel 

Servant Leadership merupakan salah satu gaya kepemimpinan etis yang 

merupakan komitmen pemimpin untuk melayani  orang lain yang mementingkan 

pendapat dan urusan individu lain daripada dia sendiri Sendjaya & Sarros (2002). 

Praktek kepemimpinan melayani dapat ditandai dengan bertambahnya keingin 

untuk melayani yang dilakukan dengan pendekatan menyeluruh dan melibatkan 

semua pihak. Hubungan pimpinan dan bawahan yang dipraktekkan menggunakan 

perilaku melayani dapat meningkatkan hubungan emosional antara mereka. Hal 

tersebut berdampak memicu karyawan agar terus meningkatkan kinerja mereka 

(Greenleaf, 1977). Hal itu sejalan dengan penelitian terdahulu dari Hussain & Ali 

(2012) dan Setiawan & Ekhsan, (2020) menyatakan bahwa variabel servant Leadership 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Tomigulung (2015) 
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juga berpendapat bahwasanya servant Leadership berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap kinerja.  

H1: Ada pengaruh antara servant leadership terhadap kinerja karyawan. 

Seseorang karyawan yang memiliki tuntutan pekerjaan yang tinggi di dalam 

lingkungan kerjanya akan menyebabkan seseorang itu mengalami kelelahan atau 

burnout (Demerouti et al., 2001). Ketika seseorang itu mendapatkan tuntutan tinggi 

dan beban kerja yang meningkat, maka seseorang itu akan kesulitan dalam 

mengalokasi fokus dan energi secara baik karena mereka mengalami tuntutan itu 

dan dapat mempengaruhi kinerjanya. Disini merupakan peran pemimpin yang 

menerapkan gaya kepemimpinan yang melayani dalam membantu karyawan pada 

setiap permasalahannya, karena menurut Vondey (2010) pemimpin yang melayani 

memiliki sifat peduli atas pertumbuhan dan dinamika kehidupan karyawannya 

dibandingkan kepentingan pribadinya, dengan hal itu pemimpin yang melayani 

dapat berdampak menjadi jalan keluar kepada karyawan yang mengalami burnout. 

Hal itu sesuai dengan penelitian Wang et al. (2021) bahwasanya servant leadership 

berpengaruh signifikan terhadap burnout karena pemimpin yang melayani memiliki 

kemampuan untuk mengurangi kelelahan dengan berfokus pada kebutuhan mereka 

terlebih dahulu. Aji & Palupiningdyah, (2016) dan Putra & Prihatsanti, (2017) juga 

berpendapat bahwa servant leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

burnout, hal ini menunjukkan semakin tinggi servant leadership maka burnout 

semakin menurun. 

H2: Ada pengaruh antara servant leadership terhadap burnout. 

Bahwa Burnout merupakan kondisi emosi, mental, dan fisik yang sangat tidak 

baik yang disebabkan oleh keadaan kondisi kerja yang berat dalam jangka yang 

cukup panjang. Lingkungan pekerjaan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu 

seperti social, politik, dan juga ekonomi yang memberikan tuntutan pekerjaan yang 

sangat berat (Muslihudin, 2009). Hal tersebut menunjukkan bahwa kondisi kelelahan 

fisik maupun psikis seseorang yang tidak baik-baik saja dapat berpengaruh terhdap 

kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan pada penelitian Asi (2013) yang berpendapat 
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bahwa burnout memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja karyawan, 

yang dapat diartikan jika tidak segera diatasi akan berakibat kepada menurunnya 

kinerja karyawan itu sendiri. Prasetya et al. (2021) dan juga Imaniar & Sularso (2016) 

juga berpendapat bahwa burnout berpengaruh signifikan dan negatif terhadap 

kinerja karyawan. 

H3: Ada pengaruh antara burnout  terhadap kinerja karyawan. 

Temuan Aji & Palupiningdyah (2016) menyatakan hasil penelitian Servant 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

burnout sebagai variabel intervening. Yang dapat diartikan semakin tingginya 

penerapan servant leadership dan rendahnya penerapan burnout pada  karyawan 

suatu perusahaan akan berdampak semakin baik juga kinerja pada karyawan. 

H4: Ada pengaruh antara servant leadership terhadap kinerja karyawan melalui 

burnout. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitatif, yang 

menganalisis variabel servant leadership terhadap variabel kinerja karyawan melalui 

variabel burnout. Pada penelitian ini variabel Servant Leadership diukur menggunakan 

indikator dari Dennis & Bocarnea (2005) yaitu (1) Kasih sayang (2) Pemberdayaan (3) 

Visi (4) Kerendahan hati (5) Kepercayaan. Variabel Kinerja karyawan diukur 
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menggunakan indikator dari Na-nan et al. (2018) yaitu (1) Kualitas kerja (2) 

Kuantitas kerja (3) Ketepatan waktu. Dan juga variabel Burnout diukur 

menggunakan indikator dari Maslach et al. (2001) yaitu (1) Kelelahan (2) Sinis (3) 

Rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri. Populasi yang digunakan merupakan 

karyawan dari PT BPJS Ketenegakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa 

dengan sampel sebanyak 34 responden karyawan yang telah memenuhi syarat yang 

ada pada kuesioner. Data menggunakan skala likert 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 

(sangat setuju) yang diambil melalui penyebaran kuesioner online.  Penelitian ini 

diolah menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dengan aplikasi 

SmartPLS 3.0 dengan pendekatan teknik non-probability sampling dengan jenis 

purpose sampling 

Hasil dan Pembahasan  

Deskripsi Responden 

Pada penelitian ini responden menggunakan karyawan dari BPJS 

Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa berjumlah 34 responden 

dengan rentan umur 21 – 50. Terdapat 20 karyawan perempuan (58,8%) dan 14 

karyawan laki-laki (41,2%). Untuk pendikikan terakhir pada responden terdapat 1 

karyawan D3 (3%) 28 karyawan S1 (82,7%) 4 karyawan S2 (11,3%) dan 1 karyawan S3 

(3%). Untuk status karyawan terdapat 15 karyawan sudah menikah (44,8%) dan 18 

karyawan belum menikah (58,2%). Dan untuk masa kerja karyawan terdapat 27 

karyawan < 4 tahun (79,4%) dan 7 karyawan 5-10 tahun (20,6%). 

Validitas Convergen 

Gambar 1 menunjukkan nilai outer loading indikator lebih dari 0,5 dianggap 

cukup sehingga indikator dikatakan valid. 
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Sumber : Smart PLS 3.3 

Gambar 2. Measurement Model 

 

Tabel 1. Composite Reability, Cronbach’s Alpha and AVE 

Variabel 
Composite 

Reliability 
Cronbach's Alpha AVE 

Servant 

Leadership 
0,934 0,922 0,587 

Kinerja Karyawan 0,953 0,940 0,771 

Burnout 0,890 0,863 0,526 

Sumber : Smart PLS 3.3 

Validitas Diskriminan 

Tabel 1 menjelaskan perbandingan nilai AVE antar variabel bernilai lebih dari 

0,5. Ketika didapatkan nilai AVE di setiap variabel >0,5, model tersebut dianggap 

baik (Hair et al., 2017). Maka artinya variabel dikatakan berkriteria bagus atau valid 

Composite Reliability 

Tabel 1 menjelaskan nilai composite reliability dinyatakan layak jika bernilai 

lebih dari 0,7. Maka artinya keseluruhan variabel memenuhi kriteria composite 

reliability  

Cronbach's Alpha 
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Tabel 1 menjelaskan nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,7. Maka artinya 

keseluruhan variabel memiliki reliabilitas yang kuat dan memenuhi kriteria. 

Analisis R-Square 

Tabel 2. R-Square  

Variable R-Square R-Square Adjusted 

Servant Leadership - - 

Kinerja Karyawan 0.701 0.682 

Burnout 0.501 0.486 

Sumber : Smart PLS 3.3 

Berdasarkan Tabel 2, nilai R-Square untuk variabel kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,701, hal tersebut menunjukkan variasi kinerja karyawan yang dijelaskan 

oleh servant leadership dan burnout sebesar 70,1%. Nilai R-Square untuk burnout adalah 

sebesar 0,501, hal tersebut menunjukan variabel burnout yang dijelaskan oleh servant 

leadership sebesar 50,1% dan sisanya dijelaskan oleh variabel lain. 

Uji Hipotesis   

Tabel 3 menunjukkan nilai hubungan antar variabel 

Tabel 3. Direct and indirect Effect 

Variable 
Original 

Sample 

t-

statistics 

p-

values 
Description 

Servant Leadership  -> Kinerja Karyawan 0.742 6.326 0.000 H1 Diterima 

Servant Leadership   -> Burnout -0.708 9.483 0.000 H2 Diterima 

Burnout   -> Kinerja Karyawan -0.127 0.948 0.343 H3 Ditolak 

Servant Leadership  -> Burnout  -> Kinerja 

Karyawan 
0.090 0.894 0.372 H4 Ditolak 

Sumber : Smart PLS 3.3 

Berdasarkan tabel 3 nilai t-statistic pengaruh servant leadership terhadap kinerja 

karyawan sebesar 6,326 ≥ 1,96 membuktikan terdapat pengaruh signifikan. Nilai 

original sample sebesar 0,742 yang menunjukan arah hubungan kedua variabel 

tersebut positif. Nilai variabel servant leadership terhadap burnout sebesar 9,483 ≥ 1,96 

membuktikan terdapat pengaruh signifikan. Nilai original sample sebesar -0,708 yang 

menunjukan arah hubungan kedua variabel tersebut negatif. Nilai variabel burnout 
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terhadap kinerja karyawan sebesar 0,948 dapat diartikan tidak terdapat hubungan 

signifikan. Nilai t-statistic hubungan antara servant leadership terhadap kinerja 

karyawan melalui burnout sebesar 0,894 dapat diartikan tidak ada pengaruh 

signifikan, artinya burnout tidak dapat memediasi hubungan servant leadership 

terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis statistik yang telah dilakukan, diketahui bahwa 

Servant Leadership berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari hasil nilai statistik (OS=0,742; t-statistics= 6,326 ≥ 1,96, p-values = 0,000) 

antara Servant Leadership terhadap Kinerja karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan 

Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa. Sehingga, Hipotesis 1 diterima. Hasil 

temuan ini mengkonfirmasi hasil penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh 

Hussain & Ali (2012), Tomigulung (2015), dan Setiawan & Ekhsan, (2020) yang 

menyebutkan penerapan servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dari hasil tersebut bertentangan dengan hasil penelitian dari Kamanjaya 

et al. (2017) berpendapat bahwa Servant Leadership tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa ketika pemimpin 

memiliki Servant Leadership yang terdiri dari (1) Kasih sayang, (2) Pemberdayaan, (3) 

Visi, (4) Kerendahan hati, dan  (5) Keperayaan akan mampu meningkatkan moral 

karyawannya yang bertujuan untuk meningkatkan prestasi kerja atau kinerja 

karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa. 

Pengaruh Servant Leadership terhadap Burnout 

Berdasarkan hasil analisis statistik yang telah dilakukan, diketahui bahwa 

Servant Leadership berpengaruh negaitf terhadap Burnout karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari hasil nilai statistik (OS=-0,708; t-statistics= 9,483 326 ≥ 1,96 (t-tabel); p-

values = 0,000) antara Servant Leadership dengan Burnout karyawan PT BPJS 

Ketenagakerjaan kantor cabang Surabaya karimunjawa. Sehingga, Hipotesis 2 

diterima. 
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Hal ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yakni penelitian Aji & 

Palupiningdyah (2016), Wang et al. (2021) dan Putra & Prihatsanti (2017) yang 

berpendapat bahwa servant leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

burnout. Yang dapat diartikan semakin pemimpin PT BPJS Ketenagakerjaan kantor 

Cabang Surabaya Karimunjawa memberikan pelayanan terhadap karyawan nya, hal 

itu mampu menurunkan terjadinya burnout terhadap para karyawan itu sendiri. Dari 

hasil tersebut bertentangan dengan penelitian Attiq et al. (2019) yang berpendapat 

bahwa servant leadership tidak berpengaruh terhadap kelelahan kerja atau burnout. 

Pengaruh Burnout terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis statistik yang telah dilakukan, diketahui 

bahwasanya burnout tidak berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari hasil nilai statistik (OS=-0.020; t-statistics= 0.079; p-values = 0,937) antara 

burnout dengan Kinerja karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya 

Karimunjawa. Sehingga, Hipotesis 3 ditolak. 

Hal ini menolak hasil penelitian sebelumnya yakni penelitian Asi (2013) dan 

Prasetya et al. (2021) yang berpendapat bahwa burnout memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan hasil penelitian sesuai dengan penelitian 

sebelumnya dari Maharani (2012) yang menyebutkan bahwa tidak ada hubungan 

antara burnout dengan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil wawancara dengan 

beberapa karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya 

Karimunjawa mereka menyatakan bahwa jika ditinjau dari Kinerja karyawan 

berdasarkan kualitas, kuantitas dan ketepatan kerja memang dapat dikatakan baik 

dan cukup, tetapi hal tersebut tidak dipengaruhi oleh burnout yang dialami 

karyawan itu sendiri. Walaupun karyawan ada yang mengalami burnout pada 

pekerjaan nya tidak berdampak terhadap menurun nya kualitas, kuantitas, dan 

ketepatan kinerja dari karyawan itu sendiri atau semua karyawan memiliki kinerja 

yang cukup baik walau mengalami burnout.  

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan melalui Burnout 

Berdasarkan hasil analisis statistik, ditemukan bahwasanya burnout tidak 

memediasi pengaruh hubungan Servant Leadership terhadap Kinerja karyawan. Hal 
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ini dapat diketahui dari hasil nilai statistik hubungan tidak langsung (OS= 0,090; t-

statistics= 0,849; p-values=0,397) antara Servant Leadership terhadap Kinerja 

karyawan melalui Burnout pada karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang 

Surabya Karimunjawa. Sehingga, Hipotesis 4 tidak diterima. Hasil temuan ini 

menolak penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Aji & Palupiningdyah (2016) 

yang menyatakan bahwa Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan burnout sebagai variabel intervening.  

Hal tersebut menunjukkan bahwa Burnout ternyata tidak mampu memediasi 

hubungan antara Servant Leadership dan Kinerja karyawan, hal itu berarti meskipun 

penerapan Servant Leadership sudah mampu memberikan semangat karyawan 

dalam meningkatkan kinerjanya akan tetapi burnout yang terjadi pada karyawan 

tidak mempengaruhi hubungan secara tidak langsung antara Servant Leadership 

dengan Kinerja karyawan itu sendiri. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan diatas, 

sehingga dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : (1) Servant Leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan; (2) Servant 

Leadership berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Burnout; (3) Burnout tidak 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan; (4) Burnout tidak memediasi pengaruh 

Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan. Beberapa saran yang dapat diberikan 

pada PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa adalah 

penerapan servant leadership pada pimpinan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang 

Surabaya Karimunjawa bisa dipertahankan dan ditingkatkan agar hubungan 

pemimpin dan karyawan lebih harmonis dan terikat dan juga terkait permasalahan 

burnout pada karyawan lebih diperhatikan dengan cara membuat kebijakan yang 

sekiranya bisa menurunkan rasa burnout yang dialami oleh beberapa karyawan.  

Keterbatasan pada penelitian disini memiliki keterbatasan sampel yang hanya 

ada 34 responden pada karyawan PT BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya 

Karimunjawa, oleh karena itu diharapkan penelitian selanjutnya untuk menambah 

jumlah responden yang ingin diteliti agar hasil yang ada dapat lebih sesuai dengan 

kejadian dilapangan. Dan kemudian untuk penelitian selanjutnya dapat 

ditambahkan variabel yang sekiranya lebih dibutuhkan untuk diteliti pada PT BPJS 

Ketenagakerjaan Kantor Cabang Surabaya Karimunjawa. 
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