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Abstract

This study examines the effect of transformational leadership and work life balance on work
engagement and employee performance. The purpose of this study is to explore the relationship
between transformational leadership and work life balance on work engagement and employee
performance. This type of research is quantitative and a population of 140 respondents using
purposive sampling technique. The scale used is a Likert scale with a scale of 1-5. Hypothesis testing
in this study using multiple linear regression analysis. Based on the results of this study, it shows
that transformational leadership has a positive effect on employee performance, work life balance
has a positive effect on employee performance, transformational leadership and work engagement
has a positive effect, work life balance and work engagement has a positive effect and work
engagement has a positive effect on employee performance. Transformational leadership, work life
balance, work engagement simultaneously or simultaneously have a positive effect on employee
performance with the F test results of 108.249 with a significant value of 0.000. Then there is an
indirect influence between transformational leadership through work engagement on employee
performance with a value of 0.412 which is greater than the direct effect of 0.185.

Keywords: Transformational leadership, work life balance, work engagement, employee
performance

Abstrak

Penelitian ini menguji tentang pengaruh kepemimpinan transformasional dan work life balance
terhadap keterikatan kerja dan kinerja karyawan. Tujuan penelitian ini adalah mengeksplorasi
keterkaitan antara kepemimpinan transformasional dan work life balance terhadap keterikatan kerja
dan kinerja karyawan. Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif dan populasi sebanyak 140 responden
dengan menggunakan teknik purposive sampling. Skala yang digunakan yaitu skala likert dengan
skala 1-5. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda.
Berdasarkan hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, work life balance berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional dan keterikatan kerja berpengaruh positif, work
life balance dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan keterikatan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional, work life balance, keterikatan kerja
secara simultan atau serentak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan hasil uji F
sebesar 108,249 dengan nilai signifikan 0,000. Kemudian adanya pengaruh secara tidak langsung
antara kepemimpinan transformasional melalui keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan dengan
nilai 0,412 lebih besar dibandingkan dengan pengaruh langsung 0,185.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, work life balance, keterikatan kerja, kinerja
karyawan

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan faktor paling penting dalam sebuah organisasi
(Amos & Weathington, 2008). Agar menghasilkan kinerja yang tinggi, sumber daya manusia
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harus diperhatikan, dijaga dan dikembangkan. Setiap organisasi mempunyai tujuan utama
untuk meningkatkan kinerja karyawannya sehingga mereka dapat berkompetisi dengan
pesaingnya. Kinerja merupakan hal yang penting dari organisasi yang perlu di kelola dengan
baik, karena prestasi kerja atau kinerja karyawan merupakan tolak ukur keberhasilan
sumber daya manusia dalam sebuah organisasi. Kinerja karyawan akan terlihat dari
bagaimana mereka menunjukkan prestasi kerjanya dan tanggung jawab terhadap
pekerjaannya.

Di tempat kerja, pemimpin dapat mempengaruhi perilaku anggotanya karena mereka
dipandang sebagai contoh perwakilan organisasi dan memiliki wewenang untuk
mengevaluasi Kinerja anggota atau membuat keputusan yang berkaitan dengan promosi
mereka. Gaya kepemimpinan dapat memprediksi kinerja organisasi, ini merupakan salah
satu aspek terpenting yang mempengaruhi perkembangan kinerja organisasi dan karyawan
(Bisharat et al. 2016). Menurut Koech & Namusonge (2012) menyatakan bahwa
kepemimpinan merupakan penentu utama keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi,
kelompok, bahkan suatu bangsa. Organisasi cenderung untuk fokus pada kepemimpinan
karena dianggap sebagai teknik untuk meningkatkan kinerja dan menangani situasi
impulsive (Okwu et al., 2011). Kepemimpinan transformasional sangat penting karena
secara luas berfokus pada pertimbangan, stimulasi intelektual, dan motivasi inspirasional
individu (Nemanich & Keller, 2007). Selain itu, pemimpin transformasional dianggap lebih
dapat dipercaya, realistis, dan praktis, yang dapat membantu mereka menyelesaikan tugas
dan juga berpotensi untuk merangsang perilaku kerja yang inovatif sehingga menghasilkan
kinerja karyawan yang baik (Bass, 1999).

Disetiap perusahaan khususnya perusahaan manufaktur produksi garment (pakaian
jadi) dalam menghadapi persaingan global, perusahaan harus mampu memenuhi target yang
telah ditetapkan, karena adanya target tersebut disetiap bulannya mengakibatkan karyawan
harus menghabiskan waktu dalam mengerjakan pekerjaannya dibandingkan dengan waktu
diluar pekerjaan. Adanya beban kerja ini membuat karyawan mengalami ketidakseimbangan
emosional yang akan berdampak pada pencapaian target karyawan dan kinerja karyawan.
Hal tersebut menciptakan ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
karyawan yang akan berdampak pada keterikatan kerja karyawan dalam mencapai tujuan
perusahaan. Menurut Johari et al., (2016) kegagalan untuk mencapai keseimbangan yang
tepat dalam hal usaha dan penghargaan secara signifikan berhubungan dengan kurangnya
kontrol atas beban kerja dan kurangnya energi dalam memenuhi kebutuhan dan komitmen
pribadi. Ketidakseimbangan antara keduanya akan menyebabkan kelelahan, kinerja yang
buruk, dan kualitas hidup yang memburuk.

Keterikatan merupakan hasil dari kepemimpinan transformasional yang membuat
karyawan tetap terikat dalam peran pekerjaan mereka dan memfasilitasi mereka untuk
mendorong perilaku inovatif sehingga menghasilkan kinerja yang baik (Castro et al., 2008).
Keterikatan kerja dapat memotivasi karyawan secara intrinsik, dan dengan demikian akan
mempengaruhi sejauh mana karyawan bersedia untuk menginvestasikan sendiri energinya
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dalam melakukan peran tugas-tugasnya (Christian et al., 2011). Oleh karena itu, karyawan
yang terlibat biasanya dilengkapi dengan tingkat energi yang tinggi dan antusias terlibat
dalam pekerjaan mereka. Selain itu, mereka sering tenggelam dalam pekerjaan mereka
sehingga waktu berlalu (May et al., 2004). Keterikatan kerja sering kali dijadikan sebagai
acuan perusahaan untuk melihat semangat dan ketertarikan karyawannya dalam
menjalankan pekerjaan serta karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi dianggap
lebih produktif dan berkontribusi terhadap tujuan perusahaan.

Penelitian sebelumnya berfokus pada perilaku kepemimpinan transformasional
memainkan peran kunci dalam meningkatkan kinerja karyawan (Bushra et al., 2011).
Kepemimpinan transformasional telah dikaitkan dengan efektivitas dalam tim dan organisasi
transformasional (G. Wang et al., 2011). Demikian pula, telah dikaitkan dengan aspek yang
terkait dengan keterikatan kerja karyawan dengan organisasi (Tyssen et al., 2014) kepuasan
kerja, dan kepuasan pemimpin (Amankwaa & Anku-Tsede, 2015). Selain itu menurut Rego
& Pina e Cunha (2009) melaporkan bahwa karyawan yang berhasil memenuhi peran dan
komitmen keluarga, menunjukkan kinerja pekerjaan yang lebih baik. Sedangkan Bloom &
Van Reenen (2006) memaparkan work life balance telah terbukti menjadi pengaruh
signifikan termasuk retensi karyawan dan produktivitas.

Namun demikian, masih jarang penelitian yang membahas keterkaitan antara variabel -
variabel tersebut dalam satu frame. Untuk mendorong kinerja yang baik di antara karyawan,
pemimpin organisasi perlu mempertimbangkan keterikatan kerja sebagai faktor terpenting
yang menghubungkan kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan serta work life
balance menjadi pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
penjelasan tersebut, tujuan penelitian ini adalah mengeksplorasi keterkaitan antara
kepemimpinan transformasional dan work life balance terhadap keterikatan kerja dan kinerja
karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja Karyawan
Menurut Jamal (2007) kinerja karyawan didefinisikan sebagai kemampuan individu

dalam melaksanakan tugasnya dengan baik dengan menggunakan sumber daya yang tersedia
ditempat kerja. Sedangkan pendapat Gupta & Sharma (2016) kinerja merupakan tingkat
keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Selain itu, Harwiki
(2016) menyatakan bahwa kinerja yaitu sejauh mana karyawan telah menerapkan strategi
perusahaan, baik dalam mencapai peran individu atau dengan menunjukkan kompetensi
yang dinyatakan relevan dengan perusahaan. Kinerja mencakup tiga aspek yaitu sikap,
kemampuan dan prestasi. Berdasarkan penjelasan di atas kinerja merupakan perwujudan
pencapaian dari pekerjaan yang telah dihasilkan atau dilakukan oleh karyawan

Kepemimpinan Transformasional
Bollinger & Smith (2001) menyebutkan pemimpin transformasional berpartisipasi

pada motivasi bawahan, menyediakan kebutuhan organisasi mereka, membangun
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substruktur pengetahuan, dan mengembangkan sistem manajemen pengetahuan, untuk
memastikan aliran pengetahuan dengan merangsang opini individual dan minat intelektual.
Selain itu, menurut Antonakis et al., (2003) kepemimpinan transformasional didefinisikan
sebagai sebuah perilaku proaktif, meningkatkan kesadaran pengikut dan membantu
pengikutnya mencapai tujuan yang luar biasa. Pendapat lainnya, kepemimpinan
transformasional merupakan gaya kepemimpinan dimana seseorang pemimpin bekerja sama
dengan timnya untuk melakukan perubahan yang diperlukan dan menciptakan visi untuk
menuntun perubahan melalui inspirasi serta melaksanakannya bersama-sama dengan tim
yang berkomitmen (Bushra et al., 2011). Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan
kepemimpinan transformasional adalah suatu proses untuk mencapai tujuan bersama melalui
penyatuan motif-motif yang saling menguntungkan yang dimiliki oleh pemimpin dan
bawahannya dalam mencapai perubahan yang diinginkan.

Work Life Balance
Greenhaus et al., (2003) menyatakan work life balance merupakan pemenuhan yang

seimbang antara tanggung jawab pribadi dan peran pekerjaan. Ini pada dasarnya mengacu
pada memiliki kemantapan dan stabilitas diantara tanggung jawab professional dan
keterlibatan pribadi yang penting bagi individu, seperti peran komunitas, aktivitas waktu
luang, dan tangung jawab keluarga. Sedangkan menurut Moorhead & Griffin (2013) work
life balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadinya. Selain itu, Daipuria & Kakar (2013) mendefinisikan work life
balance sebagai mencari keseimbangan antara pekerjaan dari kehidupan dan perasaan
nyaman dengan komitmen pekerjaan dan keluarga. Pendapat lainnya, Pheng & Chua (2019)
work life balance dalam arti luas didefiniskan sebagai pencapaian harapan terkait peran yang
dinegosiasikan dan dibagi antara individu dan mitra terkaitnya dalam pekerjaan dan
keluarga. Dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan work life balance kerja dibangun
di atas gagasan bahwa kehidupan kerja dan kehidupan pribadi saling melengkapi satu sama
lain dalam membawa kesempurnaan pada kehidupan seseorang.

Keterikatan Kerja

Menurut Schaufeli et al., (2002) keterikatan kerja merupakan keadaan afektif-kognitif
yang persisten dan meresap yang dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan. Vigor
mengacu pada tingkat energi yang tinggi dan kondisi ketahanan mental saat
bekerja. Dedikasi mengacu pada keterlibatan dan mengalami rasa bangga dan
tantangan. Penyerapan mengacu pada sangat terkonsentrasi dan dengan senang hati asyik
bekerja. Sedangkan menurut Fransisca et al., (2021) keterikatan kerja merupakan sikap
karyawan yang menggambarkan semangat dan dedikasi dalam peran pekerjaannya.
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan keterikatan kerja merupakan sikap positif
karyawan yang disertai dengan motivasi yang baik secara kognitif dan merasa senang saat
melakukan peran pekerjaanya.
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METODE

Desain Penelitian
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini bersifat kuantitatif. Data pada

penelitian ini dikumpulkan melalui survey dengan menyebarkan kuisioner secara online.
Kuisioner yang kami buat menggunakan google form untuk disebar kepada responden secara
online yang didasari oleh operasionalisasi setiap variabel dari penelitian terdahulu. Sebelum
kuisioner disebarkan, kami melakukan uji validitas dan reabilitas terhadap 30 responden.
Dalam Kkuesioner tersebut, ada 28 pernyataan yang mecakup ke dalam indikator dari
penelitian ini, dimana setiap pernyataan harus dinilai dan dijawab oleh responden dengan
persetujuan mereka.

Pengukuran

Pengukuran menggunakan skala likert lima poin mulai dari 1 (sangat tidak setuju)
sampai 5 (sangat setuju). Pada variable kinerja karyawan kinerja karyawan yang di adopsi
dari Janssen & Van Yperen, (2004) yang berisi 7 pertanyaan. Kemudian pada variable
kepemimpinan transformasional yang di adopsi dari Wang et al., (2005) yang terdiri dari 6
pertanyaan. Variable work life balance yang di adopsi dari Fisher et al., (2003) yang terdiri
dari 6 pertanyaan. Selanjutnya variable keterikatan kerja yang diadopsi dari Rich et al.,
(2010) yang terdiri dari 9 pertanyaan. Total pengukuran pada variabel — variabel diatas
berjumlah 28 pertanyaan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Pan Pacific Nesia perusahaan
industri manufaktur yang bergerak dibidang pakaian jadi (garment) di Subang. Sample
penelitian ini terdiri dari karyawan laki — laki dan perempuan yang masih kontrak dan
karyawan yang sudah tetap yang masa kerjanya diatas 1 tahun. Hal ini ditentukan dengan
asumsi waktu nilai 1 tahun dinilai cukup untuk melihat aspek kepemimpinan
transformasional yang diterapkan diperusahaan tersebut.

Penentuan jumlah sampel menggunakan pengukuran dari Hair et al. (2014), yaitu
sebanyak 5 hingga 10 yang dikalikan dari total pertanyaan, indikator pada penelituan ini
sebanyak 28 pertanyaan, maka banyaknya sampel dalam penelitian ini adalah 28 x 5 = 140
responden.

Analisa Data

Pada penelitian ini uji yang dilakukan adalah uji normalitas, uji heteroskedastisitas,
dan uji multikolonieritas, uji regresi berganda, dan uji regresi lainnya ialah uji f, dan uji t
serta uji koefisien determinasi, dan untuk data yang diolah menggunakan SPSS. Penelitian
ini menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data dengan skala likert yang berisi 5
tingkatan jawaban. Maka, uji validitas dan reliabilitas dilakukan pada penelitian ini untuk
menguji setiap subindikator dari 28 pertanyaan kuesioner. Pada tahap awal, peneliti telah
melakukan pretest menggunakan kuesioner penelitian kepada 30 responden. Untuk hasil uji
validitas bisa dilihat dari angka pada kolom total item, dimana adanya korelasi antara nilai
item dan nilai total item. Indikator pertanyaan dapat dinyatakan valid jika nilai r-hitung dari
total item lebih besar dibandingkan r-tabel (total item > r-table). Adapun kriteria reliabel
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menurut Ghozali (2016) menginformasikan bahwa satuan variabel bisa dikatakan reliabel
jika hasil dari nilai Cronbach’s Alpha > 0,70
HASIL PEMBAHASAN
Uji Deskriptif

Berdasarkan hasil analisis distribusi frekuensi pada table output SPSS bahwa dari 140
responden terdapat 37 responden berjenis kelamin laki-laki atau (26,4%), dan terdapat 103
responden berjenis kelamin perempuan atau (73,6%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa pada
mayoritas responden berjenis kelamin perempuan. Berdasarkan status kepegawaian dari 140
responden terdapat 70 responden yang memiliki status kepegawaian sebagai karyawan
kontrak atau (50%), dan terdapat 70 responden yang memiliki status kepegawaian sebagai
karyawan tetap atau (50%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa pada mayoritas responden ada
yang sebagai karyawan kontrak dan ada yang sebagai karyawan tetap. Analisis berdasarkan
usia dari 140 responden terdapat 71 responden memiliki usia 18-25 tahun atau (50,7%),
terdapat 54 responden memiliki usia 26-33 tahun atau (38,6%), terdapat 15 responden
memiliki usia 34-41 tahun atau (10,7%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa pada mayoritas
responden memiliki usia 26-33 tahun. Hasil analisis berdasarkan pendidikan dari 140
responden terdapat 6 responden memiliki pendidikan terakhir SMP atau (4,3%), terdapat 97
responden memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK atau (69,3%)’ terdapat 11 responden
memiliki Pendidikan terakhir Diploma atau (7,9%), dan terdapat 26 responden memiliki
pendidikan terakhir S1 atau (18,6%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa pada mayoritas
responden memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK.

Uji Validitas dan Reabilitas

Pengujian ini dilakukan agar dapat mengetahui apakah suatu konstruk memiliki
diskriminan yang sesuai, dan uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan ketepatan,
konsistensi, dan akurasi dari suatu alat ukur. Pengujian validitas dan reabilitas dilaksanakan
pada 30 responden dengan jumlah pertanyaan 28 butir. Untuk menguji kelayakan dari setiap
butir — butir pernyataan diketahui bahwa df = n-2 dengan sig 5% bila r tabel < r hitung
dikatakan valid. Nilai r tabel menggunakan rumus df (degree of freedom) = n (jumlah
responden) -2, dengan uji dua arah dengan nilai signifikan 0,05. Dimana nilai df = 30- 2 =
28, dan diketahui bahwa r tabel sebesar 0.361. Dari 28 butir pernyataan yang telah diuji
dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel.

Hasil uji reliabilitas dapat diketahui bahwa hasil dari kinerja karyawan (0,837),
kepemimpinan transformasional (0,808), work life balance (0,760) dan keterikatan kerja
(0,913) hasil tersebut menunjukkan masing-masing variabel memberikan nilai Cronbach’s
Alpha > 0,70 yang berarti dinyatakan reliabel

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel dependen atau independen mempunyai distribusi normal ataukah tidak.
Pada penelitian ini nilai signifikansinya yaitu senilai 0,064, dimana nilai 0,064 > 0,05. Maka
hasilnya variabel tersebut dapat diterima dimana artinya data penelitian terdistribusi secara
normal.
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Uji Multikolinearitas

Dari tabel coefficientsa yang telah diperoleh, dapat diketahui bahwa nilai VIF < 10.
Dimana untuk variable kepemimpinan transformasional nilai VIF 3,006, work life balance
VIF 2,926 dan keterikatan kerja VIF 2,465. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independent atau dependent.

Uji Heteroskedastisitas

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari
nilai residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan
homoskedastisitas. Dan jika varians berbeda dari satu pengamatan ke pengamatan yang
lainnya, maka disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
hemoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.

Pada lampiran 8 dapat dilihat bahwa terdapat titik-titik yang menyebar dan tidak
membentuk suatu pola tertentu seperti bergelombang atau membentuk sebuah garis, yang
artinya bahwa model regresi ini tidak terjadi heteroskedastisitas melainkan
hemoskedastisitas.

Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variable bebas

terhadap variable terikat. Maka, dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat, sebagai berikut:

Uji pengaruh kepemimpinan transformasional (X1) dan work life balance (X2)
terhadap keterikatan kerja (Y) diperoleh Y = 6,650+0,644 X1+0,581 X2

Dengan demikian dapat disimpulkan: (1) konstanta sebesar 6,650 menyatakan bahwa
jika adanya kenaikan nilai dari variabel X, maka nilai (YY) adalah 6,650 (2) koefisien regresi
kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,644, yang memiliki arti kepemimpinan
transformasional (X1) memberikan penambahan skor sebesar 0,644 kepada keterikatan kerja
(Y) setiap terjadinya kenaikan dikarenakan kepemimpinan transformasional (X1) (3)
koefisien regresi work life balance (X2) sebesar 0,581, yang memiliki arti work life balance
(X2) memberikan penambahan skor sebesar 0,581 kepada keterikatan kerja (Y) setiap
terjadinya kenaikan dikarenakan work life balance (X2).

Uji pengaruh kepemimpinan transformasional (X1), work life balance (X2) dan
keterikatan kerja (Y) terhadap kinerja karyawan (Z) diperoleh: Z = 4,622 + 0,202 X1 +
0,436 X2 +0,241Y

Dapat disimpulkan: (1) konstanta sebesar 4,622 menyatakan bahwa jika adanya
kenaikan nilai dari variabel X, maka nilai (Y) adalah 4,622 (2) koefisien regresi
kepemimpinan transformasional (X1) sebesar 0,202 yang memiliki arti kepemimpinan
transformasional (X1) memberikan penambahan skor sebesar 0,202 kepada kinerja
karyawan (Z) setiap terjadinya kenaikan dikarenakan kepemimpinan transformasional (X1)
(3) koefisien regresi work life balance (X2) sebesar 0,436, yang memiliki arti work life
balance (X2) memberikan penambahan skor sebesar 0,436 kepada kinerja karyawan (Z)
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setiap terjadinya kenaikan dikarenakan work life balance (X2) (4) Koefisien regresi
keterikatan kerja (Y) sebesar 0,241, yang memiliki arti keterikatan kerja (YY) memberikan
penambahan skor sebesar 0,241 kepada kinerja karyawan (Z) setiap terjadinya kenaikan
dikarenakan keterikatan kerja ().

Uji Hipotesis (Uji F)
Pada pengujian ini dilakukan untuk mencari tahu ada atau tidak pengaruh secara simultan
variabel bebas terhadap variabel terikat dengan membandingkan f hitung pada f tabel.

Tabel 1. Uji F Variable X1 dan X2 terhadap Y

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression | 2301,528 2 1150,764 | 100,360 ,000°
Residual 1570,894 137 11,466
Total 3872421 139

a. Dependen variable: Keterikatan kerja
b. Predictors: (Constant), work life balance, kepemimpinan transformasional

Bahwa dari hasil uji F simultan atau secara simultan telah diperoleh F hitung sebesar
100,360 > 2,67 (F tabel), dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima.
Berdasarkan nilai tersebut dilihat bahwa nilai signifikansi didapati 0,000 < 0,05. Hal tersebut
diartikan bahwa secara simultan variabel kepemimpinan transformasional (X1) dan work life
balance (X2) memiliki pengaruh secara simultan terhadap keterikatan kerja ().

Tabel 2. Uji F Variabel X1, X2 dan Y terhadap Z

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression | 1441,775 3 480,592 108,249 ,000®
Residual 603,797 136 4,440
Total 2045,571 139

a. Dependen variable: Kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), keterikatan Kkerja, work life balance, kepemimpinan
transformasional.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan F hitung sebesar 108,249 > 2,67 (F tabel) dan
nilai signifikasi diperolen 0,000 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. Maka dapat
disimpulkan bahwa variable kepemimpinan transformasional (X1), work life balance (X2)
dan keterlibatan kerja () terdapat pengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja
karyawan (Z)

Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antar variabel bebas
terhadap variabel terikat secara parsial (sederhana) dengan membandingkan nilai t hitung
dengan t tabel. Jika nilai t hitung < t tabel, dapat disimpulkan bahwa ia tidak terdapat
pengaruh secara parsial variabel bebas terhadap variabel terikat.
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Tabel 3. Uji t Variabel X1 dan X2 terhadap Y

Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Beta t Sig.
Error
1 Constant) 6,650 2,152 3.090 ,002
Kepemimpinan ,644 131 428 4,926 | ,000
Transformasional
Work Life Balance 581 J130 389 4.469 | ,000

a. Dependent Variable: Keterikatan Kerja

Berdasarkan tabel uji t disimpukan bahwa variabel kepemimpinan transformasional
(X1) diperoleh t hitung 4,926 > 1,66 (t tabel) dengan sig 0,000 < 0.05 yang artinya
kepemimpinan transformasional (X1) terdapat pengaruh secara parsial terhadap keterikatan
kerja (Y). Selanjutnya variabel work life balance diperoleh t hitung 4,469 > 1,66 (t tabel)
dengan sig 0,000 < 0.05 dapat diartikan bahwa work life balance (X2) terdapat pengaruh
secara parsial terhadap keterikatan kerja ().

Tabel 4. Uji t Variabel X1, X2 dan Y terhadap Z

Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Beta t Sig.
Error
1 Constant) 4,622 1,385 3,337 ,001
Kepemimpinan ,202 ,088 185 2.292 ,023
Transformasional
Work Life Balance 436 ,087 402 5,042 | ,000
Keterikatan Kerja 241 053 332 4,539 | ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dari hasil tabel uji t diketahui variabel kepemimpinan transformasional (X1) diperoleh
t hitung 2,292 > 1,66 (t tabel) dengan sig 0,023 < 0,05 artinya kepemimpinan
transformasional (X1) terdapat pengaruh secara parsial terhadap Kinerja karyawan (Z).
Selanjutnya variabel work life balance (X2) diperoleh t hitung 5,042 > 1,66 (t tabel) dengan
sig 0,000 > 0,05 disimpulkan bahwa work life balance (X2) terdapat pengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan (Z). Kemudian variabel keterikatan kerja (Y) diperoleh t hitung
4,539 > 1,66 (t hitung) dengan sig 0,000 < 0,05 maka keterikatan kerja () terdapat pengaruh
secara parsial terhadap kinerja karyawan (Z).
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Path Analysis
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Mengacu pada model regresi analisis jalur diatas, kita dapat menguji pengaruh
variabel-variabel diatas secara tidak langsung (1) pengaruh kepemimpinan transformasional
melalui keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasilnya didapatkan 0,428 x 0,332 =
0,412 yang artinya pengaruh tidak langsung memiliki nilai dampak yang lebih besar
dibandingkan pengaruhnya secara langsung yaitu 0,185. (2) pengaruh work life balance
melalui keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasilnya didapatkan 0,389 x 0,332 =
0,129 yang artinya pengaruh tidak langsung memiliki nilai dampak yang lebih kecil
dibandingkan pengaruhnya secara langsung yaitu 0,402.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien Determinasi (R?) dilakukan untuk mendapatkan hasil seberapa besar
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel kepemimpinan transformasional
dan work life balance terhadap keterikatan kerja diperoleh nilai sebesar 0,594. Maka
hasilnya dapat ditunjukan, kepemimpinan transformasional dan work life balance terhadap
keterikatan kerja sebesar 59,4%, atau dengan perhitungan memakai rumus 1 — R 2
Sedangkan sisanya 40,6% dipengaruhi variabel lain di luar model.

Selanjutnya untuk variabel kepemimpinan transformasional, work life balance dan
keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh hasil sebesar 0,705 yang artinya
variabel kepemimpinan transformasional, work life balance dan keterikatan kerja memiliki
pengaruh sebesar 70,5% terhadap kinerja karyawan. Sedangkan sisanya 29,5% dipengaruhi
oleh variabel lain di luar model.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan artinya semakin tepat penerapan gaya
kepemimpinan transformasional di PT. Pan Pacific Nesia maka akan semakin tinggi pula
Kinerja karyawan tersebut. Demikian juga dengan tanggapan responden mengenai pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan diketahui bahwa sebagian besar
memberikan tanggapan setuju dengan nilai skor rata-rata jawaban variabel kepemimpinan
transformasional sebesar 116,13 dan variabel kinerja karyawan sebesar 116,86 yang berada
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pada kategori skor “Tinggi”. Dapat diartikan bahwa pemimpin PT. Pan Pacific Nesia dapat
mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan bawahannya dengan baik sehingga
bawahannya akan bekerja dengan disiplin serta mengganggap pekerjaan tersebut penting
sehingga pada akhirnya kinerja akan meningkat. Hasil pernyataan ini sama dengan penelitian
sebelumnya Mangkunegara & Huddin (2016) dan Sundi (2013) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian ini menunjukkan bukti bahwa work life balance mempunyai pengaruh

yang positif terhadap kinerja karyawan PT. Pan Pacific Nesia. Hal ini terbukti dari pengujian
hipotesis work life balance menambahkan score 0,436 terhadap kinerja karyawan. Dapat
diartikan bahwa PT. Pan Pacific Nesia menerapkan work life balance secara baik sehingga
karyawan dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaannya sehingga
karyawan dapat merasa bahagia dan bersemangat dalam menyelesaikan tanggung jawab
dalam perusahaan. PT. Pan Pacific Nesia menerapkan sistem lima hari kerja dengan jam
kerja normal delapan jam per hari dimana perusahaan garment ini berbeda dengan
kebanyakan perusahaan garment lainnya diwilayah Subang yang sistem kerjanya enam hari
kerja. Dengan demikian, dalam satu minggu karyawan memiliki waktu diluar pekerjaannya
selama dua hari, karyawan pun juga memiliki kebebasan bagaimana ia menggunakan waktu
luangnya seperti sekadar bermalas-malasan, berkumpul bersama keluarga, mengerjakan
hobinya, rekreasi, atau melakukan sesuatu yang produktif. Begitu juga terbukti dari
tanggapan responden mengenai pengaruh work life balance terrhadap kinerja karyawan
dalam konsep Ferdinan (2006) menggunakan three box method, diketahui bahwa sebagian
besar responden memberikan nilai setuju dilihat dari skor nilai rata-rata jawaban variabel
work life balance sebesar 114,03 dan kinerja karyawan sebesar 116,86 yang berada pada
kategori skor “Tinggi”. Dengan demikian ketika work life balance dapat tercapai, suasana
hati ditempat kerja menjadi senang dan semangat maka karyawan dapat menjadi lebih
produktif ketika bekerja sehingga pada akhirnya kinerja karyawan yang dihasilkan untuk
mencapai tujuan perusahaan dapat meningkat. Hal ini sesuai dengan penelitian Byrne (2005)
bahwa pencapaian keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik dapat menghasilkan
dividen bagi pengusaha.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Keterikatan Kerja
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh yang positif terhadap keterikatan kerja pada karyawan PT. Pan Pacific
Nesia. Adanya pengaruh positif ini dapat terjadi mengingat pemimpin PT. Pan Pacific Nesia
memegang peranan penting terhadap keterikatan kerja karyawan. Demikian juga dapat
dilihat dari tanggapan responden mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap keterikatan kerja bahwa sebagian besar responden memberikan nilai setuju pada
variabel kepemimpinan transformasional dengan rata-rata skor 116,13 dan variabel
keterikatan Kkerja sebesar 114,69 yang termasuk kategori skor “Tinggi”. Pemimpin
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transformasional dengan karakteristiknya yang khas mampu memberikan contoh positif

terhadap bawahannya sehingga bawahannya mengidentifikasi contoh positif tersebut.

Perilaku positif tersebut dapat berupa menanggung resiko bersama, menanamkan rasa

bangga terhadap bawahannya, memberikan perhatian pribadi kepada setiap bawahannya,

mencoba memahami kebutuhan mereka, dan memberikan dukungan emosional ketika
mereka frustrasi di tempat kerja. Gerakan mendukung ini meningkatkan perasaan aman
anggota dan mendorong mereka untuk terlibat ditempat kerja. Perilaku tersebut pada
akhirnya membuat bawahannya berusaha sekuat tenaga untuk memberikan hasil yang
terbaik sehingga secara tidak langsung mempunyai keterikatan secara pskologis ditempat

kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Song et al., (2012)

kepemimpinan transformasional menjadi konstruk yang signifikan secara statistik yang

memiliki dampak pada keterikatan kerja karyawan dan pengetahuan organisasi praktek
penciptaan.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Keterikatan Kerja

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif
terhadap keterikatan kerja karyawan PT. Pan Pacific Nesia. Artinya semakin baik
manajemen perusahaan dalam mengelola work life balance karyawannya maka semakin
tinggi keterikatan kerja karyawannya. Untuk menciptakan keterikatan kerja yang baik bagi
karyawan, perusahaan harus menerapkan konsep work life balance yang baik karena
keseimbangan kehidupan kerja adalah aspek penting dari kehidupan individu karyawan.
Ketika karyawan telah dilatih untuk dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dan
pekerjaan, mereka akan berkontribusi lebih banyak ke tempat kerja sambil menjalani
kehidupan yang bahagia. Namun, jika karyawan tidak bisa menyeimbangkan peran,
tuntutan, dan tanggung jawabnya, mereka tidak akan terlibat dengan pekerjaannya. Dan jika
dilihat dari konsep Ferdinan (2006) yang menggunakan three box method, sebagian besar
responden memberikan tanggapan setuju bahwa variabel work life balance terhadap
keterikatan kerja dengan nilai skor variabel work life balance sebesar 114,03 dan variabel
keterikatan kerja sebesar 114,69 yang keduanya berada pada kategori skor “Tinggi”.
Karyawan memiliki suasana hati yang baik ditempat kerja akan mendorong bekerja sekuat
tenaga lebih baik dalam menyelesaikan pekerjaannya. Oleh karena itu, sangat penting bagi
PT. Pan Pacific Nesia untuk mengutamakan fasilitas atau strategi yang dapat membantu
karyawannya dalam memenuhi tuntutan kehidupan pribadi dan pekerjaan tuntutan agar
karyawan tetap senang dan nyaman dapat terlibat dalam pekerjaan. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya Aliasah et al., (2020); Alvi et al., (2014) dan Jaharuddin
& Zainol (2019) menyatakan bahwa work life balance mempunyai pengaruh yang positif
terhadap keterikatan kerja.

Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa keterikatan kerja memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Pan Pacific Nesia. Artinya semakin
keterikatan kerjanya tinggi maka akan semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan.
Karyawan PT. Pan Pacific Nesia memiliki keterikatan pskologis, mempunyai rasa memiliki,
ingin ikut serta dalam memajukan perusahaan dan menganggap sebuah pekerjaan itu penting
sehingga karyawan berusaha sekuat tenaga untuk menyelesaikan tanggung jawabnya
sehingga berimplikasi pada kinerja yang lebih baik. Demikian juga dilihat dari tanggapan
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responden dengan menggunakan three box method, menyatakan bahwa sebagian besar
responden setuju pada variabel keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan, dengan skor
rata — rata variabel keterikatan kerja sebesar 114,69 dan variabel kinerja karyawan sebesar
116,86 yang keduanya masuk pada kategori “Tinggi”. Hal ini di dukung dengan penelitian
sebelumnya oleh Harter et al., (2002) bahwa keterikatan kerja terhadap pekerjaannya akan
mengarah pada kepuasan yang disertai dengan semangat kerja yang tinggi pada saat bekerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijabarkan yaitu pengaruh kepemimpinan
transformasional dan work life balance terhadap keterikatan kerja dan kinerja karyawan,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut: (1) Kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan hal ini dikarenakan pemimpin PT. Pan Pacific
Nesia memiliki kharisma, mampu mempengaruhi, memotivasi, mengarahkan dan memiliki
kepedulian yang tinggi terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan bekerja dengan
disiplin serta mengganggap pekerjaan tersebut penting dan pada akhirnya berimplikasi
positif terhadap kinerja karyawan PT. Pan Pacific Nesia. (2) work life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dikarenakan karyawan PT. Pan
Pacific Nesia bekerja sesuai jam kerja yang ditentukan, memiliki rasa tanggung jawab yang
tinggi pada pekerjaannya, merasa puas dan senang terhadap kontribusi atas pekerjaannya
sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT. Pan Pacific Nesia. (3) kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja, hal ini dikarenakan
pimpinan PT.Pan Pacific Nesia mampu memberikan dukungan emosional, menanamkan
rasa bangga terhadap bawahannya, menanamkan perasaan aman dan mendorong mereka
untuk terlibat ditempat kerja. Perilaku ini yang pada akhirnya membuat bawahannya
berusaha sekuat tenaga untuk memberikan hasil yang terbaik sehingga secara tidak langsung
karyawan PT. Pan Pacific Nesia mempunyai keterikatan secara pskologis ditempat kerja. (4)
work life balance berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja, hal ini dikarenakan PT Pan
Pacific Nesia menerapkan sistem lima hari kerja serta mengutamakan fasilitas atau strategi
yang dapat membantu karyawannya dalam memenuhi tuntutan kehidupan pribadi dan
pekerjaan tuntutan agar karyawan tetap senang dan nyaman dapat terlibat dalam pekerjaan.
(5) keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, hal ini dikarenakan
karyawan PT. Pan Pacific Nesia memiliki keterikatan pskologis, mempunyai rasa memiliki,
ingin ikut serta dalam memajukan perusahaan dan menganggap sebuah pekerjaan itu penting
sehingga karyawan berusaha sekuat tenaga untuk menyelesaikan tanggung jawabnya
sehingga berimplikasi pada kinerja yang lebih baik. (6) temuan selanjutnya adanya pengaruh
secara tidak langsung antara kepemimpinan transformasional melalui keterikatan kerja
terhadap kinerja karyawan yang memberikan skor 0,412 dibandingkan pengaruhnya secara
langsung yaitu 0,185. Artinya Pimpinan PT. Pan Pacific Nesia mampu menerapkan
kepemimpinan transformasional yang baik yang berdampak besar kepada keterikatan kerja
bawahannya sehingga berimplikasi pada kinerja karyawan yang lebih baik.
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Dengan adanya penelitian yang berkaitan dengan kepemimpinan transformasional dan
work life balance terhadap keterikatan kerja dan kinerja karyawan dapat berguna sebagai
referensi dan masukan bagi PT. Pan Pacific Nesia dalam membuat kebijakan pengelolaan
sumber daya manusia serta membuat strategi- strategi perusahaan dalam mencapai tujuan
perusahaan. Dalam melaksanakan penerapan work life balance perusahaan diharapkan
mampu dalam mengutamakan fasilitas atau strategi yang dapat membantu karyawannya
dalam memenuhi tuntutan kehidupan pribadi dan pekerjaan tuntutan agar karyawan tetap
senang dan semangat dapat terlibat dalam pekerjaan sehingga karyawan termotivasi bekerja
lebih baik.

Kajian dari penelitian ini diharapkan mampu membantu pemimpin PT. Pan Pacific
Nesia memperolen pemahaman yang lebih mendalam mengenai gaya kepemimpinan
transformasional dan work life balance serta keterikatan kerja dan dampaknya terhadap
kinerja karyawan. Perusahaan diharapkan mempertahankan dan meningkatkan kualitas gaya
kepemimpinan transformasionalnya karena terbukti secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dan membantu perusahaan dalam mencari dan menentukan solusi
yang tepat dalam mengatasi permasalahan yang ada diperusahaan, khususnya kinerja
karyawan.
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