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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan work life balance terhadap kinerja karyawan 
melalui work engagement sebagai variabel mediasi pada CV. Pasific 
Harvest. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 
teknik sampling jenuh yang melibatkan 50 karyawan dari Divisi SDM, 
Finance, dan Marketing. Analisis data dilakukan menggunakan metode 
Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan 
work life balance berpengaruh positif serta signifikan terhadap work 
engagement dan kinerja karyawan. Selain itu, work engagement juga 
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa work engagement mampu 
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan, serta memediasi pengaruh work life balance terhadap kinerja 
karyawan. Temuan ini mengindikasi bahwa peningkatan work 
engagement menjadi faktor penting dalam memperkuat kinerja 
karyawan dalam perusahaan.  
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1. PENDAHULUAN 
Dalam era globalisasi, perusahaan tidak hanya dihadapkan pada berbagai peluang, tetapi juga 
tantangan yang semakin kompleks sehingga menuntut pemikiran strategis dan kemampuan 
adaptasi yang cepat dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Annisa Nurul Haq et al., 
2025). Kondisi tersebut mendorong perusahaan untuk mengelola SDM secara efektif karena kualitas 
sumber daya manusia menjadi faktor penting dalam menentukan keberhasilan organisasi. Salah 
satu indikator keberhasilan pengelolaan SDM adalah kinerja karyawan, yang mencerminkan tingkat 
efektivitas individu dalam mendukung produktivitas, inovasi, dan daya saing perusahaan. Kinerja 
karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan organisasi selama periode tertentu sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan (Hadiwijaya & Mintarsih, 2021). Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan menjadi 
perhatian utama perusahaan guna memastikan tercapainya tujuan organisasi secara optimal. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya kepemimpinan 
transformasional, work life balance, dan work engagement. Kepemimpinan transformasional 
merupakan gaya kepemimpinan yang mampu memberikan wawasan serta mengubah ambisi, nilai, 
pengetahuan, dan harapan karyawan ke arah yang lebih positif (Novianti, 2021) . Melalui 
kepemimpinan yang visioner, komunikatif, dan inspiratif, karyawan akan lebih termotivasi untuk 
memberikan kinerja terbaik. Selain itu, work life balance berperan dalam menciptakan keseimbangan 
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga dapat meminimalkan konflik serta 
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meningkatkan produktivitas karyawan (Ramdhani & Rasto, 2021). Sementara itu, work engagement 
merupakan kondisi keterikatan kerja yang ditandai oleh semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan 
penghayatan penuh terhadap pekerjaan (absorption), yang mendorong karyawan untuk bekerja 
secara optimal  (Amalina et al., 2024).  

Meskipun ketiga variabel tersebut telah banyak dikaji, sejumlah penelitian terdahulu masih 
menujukkan hasil yang belum konsisten. (Rivai, 2020) dan (Fauzan et al., 2023) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, (Isy et 
al., 2024) dan (Agustine Pariesti et al., 2022) menunjukkan bahwa variabel tersebut tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Disisi lain, (Sari & Yuniawan, 2021), (Siahaan et 
al., 2021) dan (Sukmarani, 2022) membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
positif terhadap work engagement yang memberikan indikasi bahwa work engagement dapat 
berperan sebagai jembatan atara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. 
Ketidakkonsistenan temuan ini menunjukkan adanya kesenjangan penelitian yang perlu dikaji lebih 
lanjut, khususnya dengan mempertimbangkan peran work engagement sebagai variabel mediasi. 

CV. Pasific Harvest merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pengolahan dan 
distribusi hasil perikanan, khususnya produk berbasis hasil laut. Sebagai perusahaan yang 
menghadapi tuntutan tinggi dalam menjaga kualitas produksi, ketepatan waktu, serta 
profesionalisme kerja, CV. Pasific Harvest membutuhkan SDM yang kompeten dengan kinerja 
karyawan yang optimal guna mendukung efektivitas operasional dan keberlanjutan perusahaan. 
Bentuk kepemimpinan , keseimbangan waktu, dan tingkat engagement karyawan menjadi aspek 
yang relevan untuk dikaji secara mendalam dalam konteks perusahaan ini, mengingat karakteristik 
industri yang menuntut presisi dan konsistensi tinggi dari setiap tenaga kerjanya. 

Berdasarkan fenomena empiris dan kesenjangan penelitian yang telah diuraikan, penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan work life balance 
terhadap kinerja karyawan melalui work engagement sebagai variabel mediasi, pada karyawan CV. 
Pasific Harvest. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam memperjelas 
inkonsistensi temuan terdahulu sekaligus memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen CV. 
Pasific Harvest dalam merancang kebijakan SDM yang lebih efektif. 
 
2. METODE 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan work life balance terhadap kinerja karyawan melalui work 
engagement sebagai variabel mediasi pada CV. Pasific Harvest. Variabel penelitian meliputi 
kepemimpinan transformasional dan work life balance sebagai variabel independen, work 
engagement sebagai variabel mediasi, serta kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Data 
yang digunakan terdiri dari data primer yang diperoleh melalui kuesioner skala Likert lima poin serta 
data sekunder dari website, dan studi literatur terkait (Sugiyono, 2019) 

Populasi penelitian sebanyak 50 karyawan pada Divisi SDM, finance dan marketing. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan metode sampling jenuh, di 
mana sampel ditentukan berdasarkan kriteria atau pertimbangan tertentu yang relevan dengan 
tujuan penelitian sehingga data yang diperoleh memiliki tingkat representasi yang kuat terhadap 
fenomena yang dikaji (Sugiyono, 2019) Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least 
Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4.0.0.9. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Karakteristik Responden  
Hasil penelitian ini melibatkan 50 responden yang berasal dari Divisi SDM, finance dan marketing 
pada perusahaan industri CV. Pasific Harvest. Responden merupakan karyawan yang terlibat 
langsung dalam kegiatan administratif dan operasional perusahaan. Pemahaman mengenai 
karakteristik responden penting untuk memberikan gambaran kontekstual terkait pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan work life balance terhadap work engagement serta kinerja 
karyawan. Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, masa kerja, 
status karyawan, divisi, dan tingkat pendidikan terakhir yang disajikan sebagai berikut. 
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Tabel 1. Karakteristik responden 

Karakteristik Kategori Frekuensi  Presentase 

Divisi  

Finance 12  

MSDM 24  

Marketing 14  

Jenis kelamin 
Laki-laki 18 36% 

Perempuan 32 64% 

Usia  

<26 Tahun 4 4% 

26-45 Tahun 45 60% 

>45 Tahun 1 36% 

Pendidikan terakhir 

SMA/SMK 3 6% 

D3/D4 1 2% 

S1 46 92% 

Masa kerja 
1-3 Tahun 21 72% 

>3 Tahun 29 28% 

Sumber: Kuisioner Responden 2026 
Berdasarkan karakteristik responden, penelitian ini didominasi oleh karyawan Divisi 

sehingga hasil penelitian lebih banyak merepresentasikan kondisi kerja pada divisi tersebut, 
sementara Divisi Finance dan Marketing memiliki kontribusi yang lebih kecil. Dari sisi demografis, 
responden didominasi oleh perempuan, usia 26–45 tahun, masa kerja lebih dari 3 tahun, sehingga 
temuan penelitian lebih mencerminkan persepsi tenaga kerja perempuan pada usia produktif awal 
hingga matang yang umumnya berorientasi pada pengembangan karier, stabilitas kerja, serta 
kepuasan kerja sebagai faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kelompok usia lebih 
tua memberikan perspektif pengalaman dan loyalitas yang lebih kuat, sedangkan usia muda dan 
masa kerja singkat memiliki kontribusi lebih kecil karena masih dalam tahap adaptasi.  

Selain itu, mayoritas responden berpendidikan S1 menunjukkan bahwa hasil penelitian lebih 
banyak menggambarkan persepsi karyawan dengan tingkat pendidikan tinggi yang cenderung lebih 
kritis terhadap peluang pengembangan diri, penghargaan, dan jenjang karier. Sementara responden 
dengan pendidikan SMA/SMK dan D3/D4 memberikan kontribusi lebih kecil. Secara keseluruhan, 
karakteristik responden menunjukkan bahwa hasil penelitian terutama dipengaruhi oleh karyawan 
MSDM berpengalaman dengan pendidikan S1 yang mendominasi sampel penelitian. 
 
Hasil Analisis Statistik Deskriptif 
Hasil penelitian ini menggunakan statistik deskriptif dengan nilai rata rata statistiknya. Statistik 
deskriptif ialah statistik dimana penggunaan dalam menelaah data, meringkas data sebagaimana 
diperoleh dengan meninggalkan maksud menarik kesimpulan yang luas maupun membuat 
generalisasi yang luas (Sugiyono, 2019). Kriteria variabel yang digunakan yaitu memiliki skor dengan 
rentang 5 bila memakai kriteria 5 kotak. Kemudian penelitian dalam menggunakan skala-likert 
menggunakan 5 kategori, dari 5 yang tertinggi hingga 1 yang terendah (Sugiyono, 2019) . Jadi, skor 
sebesar 5 harus dibagi 5 yang kemudian menghasilkan kisaran sebesar 0,8 yang akan digunakan 
untuk mengimpretasikan skor index. 
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Tabel 2. Distribusi responden pada tiap variabel 

Item pertanyaan 1 2 3 4 5 
Mean 
item 

Mean 
indikator 

Mean 
variabel 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

Pengaruh ideal (Idealized Influence) 

3,95 

K.T.1  4 10 19 17 3,98 
4,00 

K.T.2  4 7 23 16 4,02 

Motivasi inspirasional (Inspirational Motivation) 

K.T.3 1 5 7 23 14 3,88 
3,88 

K.T.4 1 4 12 16 17 3,88 

Stimulasi intelektual (Intellectual Stimulation) 

K.T.5  2 14 17 17 3,98 
3,98 

K.T.6  4 14 11 21 3,98 

WORK LIFE BALANCE 

Keseimbangan waktu (Time Balance) 

4,00 

W.L.B.1 1 4 13 17 15 3,82 
3,91 

W.L.B.2  2 13 18 17 4,00 

Keseimbangan keterlibatan (Involvement Balance) 

W.L.B.3  3 7 19 21 4,16 
4,10 

W.L.B.4  3 9 21 17 4,04 

Keseimbangan kepuasan (Satisfaction Balance) 

W.L.B.5  6 7 17 20 4,02 
4,01 

W.L.B.6  4 13 12 21 4,00 

KINERJA KARYAWAN 

Kuantitas 

3,79 

K.K.1  1 13 20 16 4,02 
3,85 

K.K.2 1 4 16 18 11 3,68 

Kualitas 

K.K.3  2 18 16 14 3,84 
3,64 

K.K.4 2 4 19 20 5 3,44 

Kehadiran 

K.K.5 1 3 7 27 12 3,92 
3,89 

K.K.6 2 3 11 18 16 3,86 

WORK ENGAGEMENT 

Vigor (Rasa Semangat) 3,70 
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W.E.1  4 11 25 10 3,82 
3,79 

W.E.2  4 10 30 6 3,76 

Dedication (Dedikasi) 

W.E.3 1 2 21 22 4 3,52 
3,61 

W.E.4 1 4 14 21 10 3,70 

Absorption (Kosentrasi & Keseriusan) 

W.E.5  3 19 19 9 3,68 
3,71 

W.E.6  7 10 22 11 3,74 

Sumber: peneliti, data diolah 2026 
 
Hasil Analisis Statistik Interval  
Analisis statistik inferensial dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Structural Equation 
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) melalui bantuan software SmartPLS 
versi 4.0.0.9. Proses analisis dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu evaluasi model pengukuran 
(outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). 
 
Outer Model 
Seluruh indikator dapat dinyatakan valid jika memiliki nilai outer loading ≥ 0,7, sementara indikator 
dengan nilai 0,4–0,7 tetap dapat dipertahankan jika nilai Average Variance Extracted (AVE) dan 
composite reliability (CR) telah memenuhi kriteria (Hair et al., 2017). Selanjutnya, hasil uji validitas 
diskriminan menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai AVE ≥ 0,5, yang mengindikasikan 
bahwa setiap konstruk mampu merepresentasikan indikatornya dengan baik. Selain itu, hasil uji 
reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability ≥ 0,7, sehingga 
instrumen penelitian dinyatakan memiliki konsistensi internal yang baik dan layak digunakan dalam 
analisis lebih lanjut. 

 
Tabel 3. Outer loading 

Item Outer loading Analisis 

Kepemimpinan transformasional  

K.T 1 0,871 Valid 

K.T 2 0,859 Valid 

K.T 4 0,654 Valid 

K.T 5 0,907 Valid 

K.T 6 0,889 Valid 

Work life balance  

W.L 1 0,615 Valid 

W.L 3 0,929 Valid 

W.L 4 0,885 Valid 

W.L 5 0,906 Valid 

W.L 6 0,844 Valid 

Kinerja karyawan  

K.K 1 0,820 Valid 
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K.K 2 0,796 Valid 

K.K 3 0,826 Valid 

K.K 5 0,783 Valid 

K.K 6 0,633 Valid 

 Work engagement  

W.E 1 0,730 Valid 

W.E 2 0,796 Valid 

W.E 3 0,669 Valid 

W.E 4 0,784 Valid 

W.E 6 0,769 Valid 

Sumber: Output Smart PLS 4., data diolah (2026) 
 
Hasil pengujian validitas diskriminan menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian 

telah memenuhi kriteria yang ditetapkan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Average Variance Extracted 
(AVE) pada masing-masing konstruk yang lebih besar dibandingkan nilai korelasi antar konstruk 
lainnya. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa setiap variabel laten mampu menjelaskan 
indikator yang dimilikinya secara lebih baik dibandingkan keterkaitannya dengan konstruk lain dalam 
model penelitian. Dengan demikian, setiap konstruk memiliki karakteristik pengukuran yang jelas 
dan tidak mengalami tumpang tindih antar variabel. Hasil ini menunjukkan bahwa model pengukuran 
telah memenuhi validitas diskriminan sehingga layak digunakan dalam pengujian model struktural 
penelitian. 

 
Tabel 4. Diskriminan validity  

 KT WLB KK WE 

K.T 1 0,871    

K.T 2 0,859    

K.T 4 0,654    

K.T 5 0,907    

K.T 6 0,889    

W.L 1  0,615   

W.L 3  0,929   

W.L 4  0,885   

W.L 5  0,906   

W.L 6  0,844   

K.K 1   0,820  

K.K 2   0,796  

K.K 3   0,826  

K.K 5   0,783  

K.K 6   0,633  

W.E 1    0,730 

W.E 2    0,796 

W.E 4    0,669 
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W.E 5    0,784 

W.E 6    0,769 

Sumber: Output SmartPLS 4.0, data diolah (2026) 
 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai composite reliability ≥ 
0,7, sehingga instrumen penelitian dinyatakan memiliki konsistensi internal yang baik dan layak 
digunakan dalam analisis lebih lanjut. Nilai Composite reliability pada variabel kepemimpinan 
transformasional sebesar 0,923, work life balance 0,924, kinerja karyawan sebesar 0,882, dan work 
engagement sebesar 0,866. 

 
Tabel 5. Composite reliability variabel 

Variabel Composite reliability 

Kepemimpinan transformasional 0,923 

Work life balance 0,924 

Kinerja karyawan 0,882 

Work engagement 0,866 

Sumber: Output SmartPLS 4.0, data diolah (2026) 
 
Inner Model 
Pada tahap evaluasi model internal, nilai R-Square (R2) digunakan untuk menunjukkan besarnya 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel depanden. R-square pada variabel 
laten endogen yaitu kinerja karyawan sebesar 0,643 itu berarti variabel endogen penelitian ini kinerja 
karyawan dapat dijelaskan variabel kepemimpinan trasnformasioanl dan work life balance besaran 
nilai proporsi variasi sebesar 64,3% dan untuk sisanya yaitu 35,7% dijelaskan oleh variabel lainnya, 
sehingga hubungan antara variabel independen dan kinerja karyawan dianggap baik.  

Selanjutnya, nilai R-square pada variabel mediasi yaitu work engagement sebesar 0,552 itu 
berarti variabel kepemimpinan transformasional dan work life balance dapat menjelaskan besaran 
nilai proposi variasi sebesar 55,2% untuk sisanya 44,8% dijelaskan oleh variabel lainnya, sehingga 
hubungan antar variabel independen dan kinerja karyawan dianggap moderat ke baik.  

 
Tabel 6. R-square 

Variabel R-Square 

Kinerja karyawan 0,643 

Work engagement 0,552 

Sumber: Output Smart PLS 4.0, data diolah (2026) 
 

Q-Square Predictive Relevance digunakan untuk mengukur relevansi prediksi dalam model 
konstruk. Hasil pengujian menunjukkan nilai Q-square predictive relevance untuk variabel kinerja 
karyawan sebesar 0,362, dan untuk variabel work engagement sebesar 0,282. Karena kedua nilai 
tersebut lebih besar dari nol, hal ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang 
baik. Dengan demikian kinerja karyawan memiliki predictive relevance sebesar 36,2% yang dapat 
dijelaskan oleh model, sementara work engagement memiliki predictive relevance sebesar 28,2% 
yang juga dapat dijelaskan oleh model. 

 
 
 
 
 
 



ProBisnis : Jurnal Manajemen ISSN 2086-7654  

 

 Sely Yastati, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Work Life Balance terhadap Kinerja 
Karyawan melalui Work Engagement 

1673 

Tabel 7. Q-square 

 SSO SEE Q2(1-SEE/SSO) 

Kepemimpinan transformasional 250,000 250,000 0,000 

Work life balance 250,000 250,000 0,000 

Kinerja karyawan 250,000 159,582 0,362 

Work engagement 250,000 179,520 0,282 

Sumber: Output Smart PLS 4.0, data diolah (2026) 
 

Selanjutnya, berdasarkan hasil uji effect size (f-square), diketahui bahwa kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan memilki nilai f-square sebesar 0,175, yang 
menunujukkan pengaruh sedang, sedangkan, kepemimpinan transformasional terhadap work 
engagement memiliki nilai f-square sebesar 0,537, yang menunjukkan pengaruh kuat. Selanjutnya, 
Work life balance terhadap kinerja karyawan memiliki nilai f-square sebesar 0,199 yang 
menunjukkan pengaruh sedang, sedangkan Work life balance terhadap work engagement memiliki 
nilai f-square sebesar 0,531 yang menunjukkan pengaruh kuat. Adapun Work engagement terhadap 
kinerja karyawan memiliki nilai f-square sebesar 0,174 yang menunjukkan pengaruh lemah. Hasil 
tersebut mengindikasi bahwa kepemimpinan transformasional memiliki kontribusi pengaruh yang 
lebih kuat terhadap work engagement dibandingkan dengan variabel lainnya.  

 
Tabel 8. F square 

 
Kepemimpinan 

transformasional 
Work life 
balance 

Kinerja 
karyawan 

Work 
engagement 

Kepemimpinan 
transformasional  

  0,175 0,537 

Work life balance   0,199 0,531 

Kinerja karyawan     

Work engagement   0,174  

Sumber: Output SmartPLS 4.0, data diolah (2026) 
 

Uji hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini dilaksanakan melalui perbandingan nilai 
probabilitas dengan taraf signifikansi (a) nilai sebesar 0,05. Apabila nilai p-values yang diperoleh 
kurang dari ( < ) nilai taraf signifikansi maka hipotesis dapat diterima. Sedangkan p-values lebih dari 
( > ) taraf signifikan maka hipotesis dapat dikatakan ditolak. 

 
Tabel 9. Uji hipotesis 

Peangaruh antar 
variabel 

Original 
sampel 

P-values 
Probabilitas 
kesalahan 

Kesimpulan 

KT – KK 0,313 0,011 <0,05 Hipotesis diterima  
WL – KK 0,333 0,006 <0,05 Hipotesis diterima  
WE – KK 0,372 0,014 <0,05 Hipotesis diterima 
KT – WE 0,495 0,000 <0,05 Hipotesis diterima  
WL – WE 0,492 0,000 <0,05 Hipotesis diterima 
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KT – WE – KK 0,184 0,047 <0,05 Hipotesis diterima  
WL – WE - KK 0,183 0,044 <0,05 Hipotesis diterima  

Sumber: Output SmartPLS 4.0, data diolah (2026) 
 
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan  
Perolehan penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan pada CV. Pasific Harvest yakni berpengaruh positif dan signifikan. semakin baik 
penerapan gaya kepemimpinan transformasional maka semakin baik pula kinerja yang mereka 
hasilkan. Temuan ini sejalan dengan (Rivai A, 2020) dan (Fauzan et al., 2023) yang membuktikan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara tuntutan 
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan fokus, motivasi, serta antusiasme karyawan 
dalam bekerja. Hasil ini sejalan dengan temuan (Badrianto & Ekhsan, 2021), (Fadhli N & Mahendra 
Z, 2024) dan (Wong K et al., 2020) yang menegaskan bahwa work life balance berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan.   
 
Pengaruh work engagement terhadap kinerja karyawan  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa work engagement memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi rasa semangat 
yang dimiliki karyawan dalam melakukan pekerjaan, maka semakin tinggi pula kinerja mereka. Hasil 
ini sejalan dengan temuan (Meria & Julianingsih, 2022)  dan (Fatimatuz ZS et al., 2024) yang 
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap work 
engagement. 
 
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap work engagement  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap work engagement. Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin 
baik gaya kepemimpinan yang diterapkan pemimpin, maka semakin meningkat pula rasa semangat 
yang dimiliki karyawan. Hasil ini sejalan dengan temuan (Sari DN & Yuniawan A, 2021), (Siahaan et 
al., 2021) dan (Sukmarani, 2022) yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif terhadap work engagement. 
 
Pengaruh work life balance terhadap work engagement  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap work engagement. Temuan tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan antara tuntutan 
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan rasa semangat yang dimiliki karyawan. Hasil 
ini sejalan dengan temuan (Kurniawati & Mulyanto, 2024) dan (Dewi NS & Rozana A, 2024) yang 
menemukan bahwa work life balance terhadap work engagement 
 
Peran mediasi work engagement 
Pada pengujian mediasi, temuan penelitian ini menujukkan bahwa work engagement dapat berfungsi 
sebagai perantara antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Dengan kata lain, 
gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan secara efektif di lingkungan kerja bukan 
hanya berdampak langsung pada peningkatan kinerja, tetapi juga dapat mendorong terciptanya 
semangat kerja yang pada akhirnya membuat karyawan bekerja lebih nyaman dan produktif. 
Temuan penelitian ini juga menujukkan bahwa work engagement berfungsi sebagai perantara antara 
work life balance dan kinerja karyawan. Dengan kata lain keseimbangan antara tuntutan pekerjaan 
dan kehidupan pribadi tidak hanya dapat meningkatkan kinerja tetapi juga dapat meningkatkan 
keterikatan kerja terhadap perusahaan. 
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4. SIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional, work life 
balance, dan work engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
CV. Pasific Harvest. Kepemimpinan transformasional yang ditunjukkan melalui pemberian inspirasi, 
motivasi, dan perhatian individual mampu meningkatkan kinerja karyawan secara langsung maupun 
melalui peningkatan work engagement. Selain itu, work life balance yang baik juga terbukti 
meningkatkan kinerja karyawan karena membantu mereka menjaga fokus, produktivitas, serta 
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Work engagement sendiri berperan 
penting dalam mendorong kinerja, karena karyawan yang memiliki semangat, dedikasi, dan 
keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan performa kerja yang lebih baik. Hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa work engagement berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan, serta antara work life balance dan kinerja 
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan 
melalui pelatihan kepemimpinan dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif. Selain itu, 
perusahaan perlu mengoptimalkan pengelolaan beban kerja dan menerapkan kebijakan yang 
mendukung work life balance agar keterlibatan dan kinerja karyawan semakin meningkat. Bagi 
peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas objek dan jumlah sampel penelitian serta 
menambahkan variabel lain, seperti beban kerja dan stres kerja, guna memperoleh pemahaman 
yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi work life balance dan kinerja 
karyawan. 
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