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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, komunikasi
organisasi, dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Artha Maulana Agung
(AMA). Metode yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei, dimana data
dikumpulkan melalui kuesioner yang disalurkan kepada karyawan PT AMA sebagai responden dengan
menggunakan teknik purposive sampling. Data kemudian dianalisis menggunakan regresi linier
berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel
tersebut memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Kepemimpinan transformasional efektif dalam memotivasi dan menginspirasi karyawan, komunikasi
organisasi yang baik memfasilitasi arus informasi dan koordinasi, dan keseimbangan kehidupan kerja
membantu karyawan menjaga keseimbangan kehidupan kerja sehingga dapat meningkatkan
produktivitas dan komitmen kerja. Secara praktis, temuan ini memberikan panduan bagi manajemen
PT AMA untuk mengembangkan gaya kepemimpinan transformasional, meningkatkan sistem
komunikasi internal, dan menerapkan kebijakan work-life balance untuk mencapai kinerja yang
optimal. Penelitian ini memiliki nilai kebaruan karena mengintegrasikan ketiga variabel tersebut dalam
konteks perusahaan distribusi benih, sehingga memberikan kontribusi empiris yang relevan terhadap
pengelolaan sumber daya manusia di industri sejenis.

Kata kunci: Kepemimpinan transformasional; komunikasi organisasi; keseimbangan kehidupan kerja;
kinerja karyawan.

Abstract

This study aims to analyze the influence of transformational leadership, organizational communication, and work-life
balance on employee performance at PT Artha Manlana Agung (AMA). The method used is guantitative research
with a survey approach, where data is collected throngh questionnaires that are distributed to PT _AMA employees as
respondents using purposive sampling techniques. The data was then analyzed using multiple linear regression with the
help of SPSS' software. The results of the study show that these three variables have a significant positive influence on
improving employee performance. Transformational leadership is effective in motivating and inspiring employees, good
organizational communication facilitates the flow of information and coordination, and work-life balance helps employees
maintain work-life balance so that they can increase productivity and work commitment. In practical terms, these findings
provide guidance for PT AMA's management to develop a transformational leadership style, improve internal
communication systems, and implement work-life balance policies to achieve optimal performance. This research has a
novelty value because it integrates these three variables in the context of seed distribution companies, thus making a
relevant empirical contribution to human resonrce management in similar industries.

Keywords: Transformational leadership; organizational communication; work-life balance;
employee performance.
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi pada dasarnya adalah sistem yang terdiri dari berbagai elemen yang berinteraksi
satu sama lain untuk mencapai tujuan bersama. Dalam konteks manajemen modern, organisasi tidak
hanya berfungsi sebagai wadah bagi individu untuk bekerja, tetapi juga sebagai entitas yang harus dapat
beradaptasi dengan perubahan dinamis di lingkungan eksternal Aziz dkk., (2023). Keberhasilan sebuah
organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuannya dalam mengelola sumber dayanya, terutama
sumber daya manusia. Sumber daya manusia, atau karyawan, memiliki peran sentral dalam
menentukan arah dan pencapaian tujuan organisasi. Tanpa dukungan karyawan yang berkualitas dan
berkomitmen, strategi dan inovasi yang dirancang oleh organisasi tidak akan terimplementasikan
secara optimal. Oleh karena itu, perhatian terhadap manajemen karyawan merupakan salah satu aspek
mendasar dalam dunia bisnis saat ini Adil & Vapur, (2023). Selain itu, perkembangan ilmu pengetahuan
dan teknologi telah membawa perubahan signifikan dalam cara organisasi beroperasi. Digitalisasi,
otomatisasi, dan globalisasi telah menciptakan peluang baru serta tantangan bagi organisasi di berbagai
sektor. Untuk dapat bertahan dan bersaing, organisasi harus mampu menyesuaikan strategi
manajemen, termasuk dalam hal pengembangan karyawan dan peningkatan kinerja Pratiwi et al.,
(2023).

Salah satu aspek penting dari manajemen sumber daya manusia adalah memahami faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan. Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan atau kompetensi individu, tetapi juga oleh berbagai kondisi dan faktor yang ada di
dalam organisasi Kholifah & Fadli, (2022). Faktor-faktor tersebut dapat berupa lingkungan ketja,
budaya organisasi, motivasi, dan hubungan interpersonal di tempat kerja Tupai, (2024). Kinerja
karyawan yang optimal tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan individu saja, tetapi juga oleh
berbagai faktor organisasi yang saling terkait. Di antara faktor-faktor tersebut, kepemimpinan
transformasional, komunikasi organisasi, dan keseimbangan kehidupan kerja menjadi perhatian utama
dalam berbagai penelitian manajemen sumber daya manusia George & Sreedharan, (2023). Ketiga
faktor ini diyakini mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan motivasi, dan
mendorong produktivitas karyawan secara berkelanjutan.

Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang mampu memotivasi pengikutnya untuk
melakukan tanggung jawab mereka di luar harapan, serta menginspirasi dan membawa perubahan
positif dalam individu dan organisasi Burns, (2005). Pemimpin transformasional mampu
menginspirasi karyawan untuk bekerja lebih dari sekadar menetapkan target, meningkatkan kinerja
organisasi. Dengan visi dan misi yang jelas, para pemimpin ini menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif dan memperkuat kepercayaan tim, sehingga meningkatkan produktivitas. Selain itu, para
pemimpin mendorong kreativitas dan inovasi, serta memperhatikan pengembangan individu, yang
semuanya berkontribusi positif terhadap kinerja Mundung et al., (2021). Pemimpin transformasional
tidak hanya mendorong pencapaian target organisasi, tetapi juga memperhatikan pengembangan
pribadi dan profesional karyawan Lestari et al., (2024). Pemimpin tipe ini mampu membangun
kepercayaan, memberi contoh, dan menumbuhkan semangat inovasi di lingkungan kerja. Beberapa
penelitian telah menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan meningkatkan
kinerja karyawan, penelitian yang dilakukan oleh Lestari et al., (2024), Hargyatni et al., (2022), Saftia,
(2022) dan Hayati et al., (2024). Selain itu, faktor lain yang tidak kalah penting adalah komunikasi
organisasi.

Komunikasi organisasi dapat dipahami sebagai proses penyampaian, penerimaan, dan
pertukaran informasi atau pesan yang terjadi dalam suatu organisasi, baik dalam bentuk komunikasi
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formal maupun informal, yang bertujuan untuk mencapai tujuan bersama dan menjalankan fungsi
organisasi secara efektif. Komunikasi organisasi yang efektif sangat penting dalam mendukung
keberhasilan operasional dan mencapai tujuan strategis Pardiman & Wahyuningtyas, (2024).
Komunikasi yang baik menciptakan transparansi, memperkuat kolaborasi antar departemen, dan
meminimalkan miskomunikasi yang dapat menghambat proses kerja Lubis et al., (2023). Komunikasi
terbuka dan dua arah juga meningkatkan kepemilikan dan keterlibatan karyawan dalam pengambilan
keputusan Wicaksono, (2024). Komunikasi organisasi memainkan peran penting dalam
mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan. Komunikasi yang efektif membantu menjalin
hubungan yang baik, koordinasi, dan saling pengertian antar karyawan sehingga menciptakan suasana
kerja yang kondusif dan produktif Mulyadi et al., (2024). Beberapa penelitian yang dilakukan oleh
Mulyadi et al.,, (2024), Tanjung, (2023), Mundung et al.,, (2021) dan Yusuf dkk., (2024), hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik komunikasi organisasi terjadi, semakin tinggi kinerja karyawan
karena komunikasi yang jelas dan terbuka memfasilitasi penyampaian tujuan, instruksi, dan umpan
balik yang tepat. Dengan demikian, komunikasi organisasi yang efektif dapat meningkatkan motivasi,
tanggung jawab, dan kerja sama antar anggota, yang mengarah pada peningkatan kinerja ketja secara
keseluruhan .

Keseimbangan kehidupan kerja adalah keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi Soegiarto, (2024). Lumunon, (2019) menyatakan bahwa work-life balance adalah kemampuan
seseorang dalam mengatur waktu antara pekerjaan, keluarga, dan kepentingan pribadi sehingga kedua
peran tersebut dapat berjalan dengan baik. Dalam dunia kerja modern yang penuh tekanan,
Keseimbangan Kehidupan Kerja adalah masalah penting yang berdampak langsung pada kesehatan
mental, kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan Sanusi et al., (2023). Karyawan yang mampu
menjaga keseimbangan ini cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah, lebih termotivasi, dan
mampu bekerja lebih efektif Yanti dkk., (2025). Keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan. Ketika karyawan mampu
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka akan merasa lebih puas,
termotivasi, dan tidak terlalu stres, sehingga dapat bekerja lebih efektif dan produktif Sabrina et al.,
(2025). Penelitian di berbagai perusahaan menunjukkan bahwa meningkatkan keseimbangan
kehidupan kerja berkontribusi pada peningkatan komitmen, kepuasan kerja, dan pada akhirnya kinerja
karyawan secara keseluruhan Rizqiyah, (2024), Permatasari et al., (2024), Mulyadi et al., (2024) dan
Asari, (2022). Temuan dari beberapa penelitian adalah bahwa perusahaan yang mendukung
keseimbangan kehidupan ketja karyawannya cenderung memiliki hasil kinerja yang lebih baik karena
karyawan merasa dihargai dan dapat memenuhi peran ganda secara optimal.

Dalam berbagai penelitian tentang kesenjangan penelitian, salah satunya adalah kepemimpinan
transformasional umumnya dianggap memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan Rachman
et al., (2024), gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan dengan
memberdayakan dan menginspirasi mereka. Namun, penelitian lain seperti Divo et al., (2025)
menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan ini dapat bervariasi, tergantung pada kondisi organisasi
dan karakteristik karyawan Mundung et al., (2021). Selain itu, komunikasi organisasi juga sering
dikaitkan dengan peningkatan kinerja karyawan. Komunikasi yang baik membantu memperjelas
tujuan, memperkuat kerja sama, dan membuat karyawan lebih terlibat Arfandi & Kasran, (2023).
Namun, jika komunikasi tidak berjalan dengan baik atau tidak seimbang, seperti yang dijelaskan oleh
Wijonarko, (2022), ini sebenarnya dapat menyebabkan kebingungan dan kinetja yang lebih rendah.
Keseimbangan kehidupan kerja atau keseimbangan kehidupan kerja juga banyak dipelajari sebagai
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faktor penting yang mempengaruhi kinerja Nugraha, (2024). Studi oleh Krishna, (2025) menunjukkan
bahwa keseimbangan ini dapat meningkatkan kinerja, sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik.
Tapi Syarif dkk., (2022) menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak selalu memiliki efek
besar pada kinerja, terutama jika faktor lain seperti budaya organisasi dan beban kerja tidak
diperhitungkan Yusuf dkk., (2024).

Di era industri perikanan yang terus berkembang, khususnya di sektor budidaya udang vaname,
perusahaan penetasan berperan penting sebagai penyedia bibit berkualitas yang menjadi dasar
keberhasilan produksi tambak. Dalam konteks ini, efektivitas dan produktivitas kinerja karyawan
menjadi faktor utama yang menentukan kelancaran operasi dan kepuasan pelanggan. Upaya
peningkatan kualitas layanan dan perluasan jangkauan pasar harus didukung oleh motivasi,
kemampuan komunikasi, dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan agar
optimal dalam menjalankan fungsi dan tanggung jawabnya. Salah satunya adalah PT Artha Maulana
Agung (AMA) sebagai perusahaan pembenihan udang vaname di Kabupaten Situbondo memiliki
peran strategis dalam menyediakan bibit udang berkualitas yang sangat dibutuhkan oleh petambak
tambak di wilayah tersebut. Keberhasilan perusahaan dalam memenuhi permintaan pasar yang terus
meningkat, termasuk dengan membuka cabang di wilayah Bangkalan dan Situbondo, sangat
bergantung pada kinerja karyawan yang efektif dan produktif. Kinerja karyawan di PT AMA menjadi
faktor kunci dalam melakukan proses pembenihan dari tahap nauplius hingga pasca larva 12, serta
dalam pengelolaan distribusi dan pemasaran produk. Mengingat lokasi perusahaan yang strategis dan
kebutuhan untuk menjaga kualitas bibit udang, karyawan harus dapat bekerja secara optimal dalam
operasional sehari-hari, koordinasi antar departemen, dan pelayanan kepada konsumen Y. Lestari et
al., (2024). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi, kemampuan komunikasi yang baik, dan
keseimbangan kehidupan kerja (Work-life balance) akan lebih mampu memberikan kontribusi positif
terhadap pencapaian target perusahaan Safria, (2022).

Penilaian kinerja karyawan di PT AMA biasanya dilakukan dengan mengukur sejauh mana
karyawan mampu melaksanakan tugas operasional pembenihan dari tahap nauplius hingga pasca larva
12 secara tepat waktu dan sesuai dengan standar mutu yang ditetapkan. Selain itu, penilaian juga
mencakup kemampuan karyawan untuk menjaga konsistensi kualitas benih, akurasi dalam proses
distribusi, dan responsivitas dalam pelayanan kepada pelanggan.

Tabel 1. Penilaian Kinerja Karyawan PT Artha Maulana Agung (AMA)

Aspek Penilaian Kinerja Jumlah Persentase  Jumlah karyawan Jumlah
Karyawan Performa yang berkinerja karyawan yang
(%) baik (>80%) berkinerja baik
(< 80%)
Ketepatan Waktu 150 85% 128 Karyawan 22 Karyawan
Pelaksanaan Tugas
Kesesuaian Kualitas Benih 150 90% 135 Karyawan 15 Karyawan
dengan Standar
Konsistensi Kualitas Benih 150 88% 132 Karyawan 18 Karyawan
Ketepatan Proses Distribusi 150 80% 120 Karyawan 20 Karyawan
Responsivitas Layanan 150 83% 125 Karyawan 25 Karyawan
Pelanggan

Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)

Berdasarkan data dari tabel 1., terlihat bahwa sebagian besar karyawan PT Artha Maulana Agung
(AMA) menunjukkan kinerja yang baik dengan persentase mulai dari 80% hingga 90% dalam berbagai
aspek penilaian. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan mampu memenuhi atau bahkan
melampaui standar perusahaan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kinerja positif ini
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merupakan faktor penting yang mendukung kelancaran operasional pembenihan udang vaname,
menjaga kualitas benih, dan memberikan pelayanan yang memuaskan kepada pelanggan, yang secara
langsung berkontribusi terhadap pencapaian target bisnis perusahaan. Namun, ada aspek kritis yang
membutuhkan perhatian lebih mendalam, yaitu keakuratan proses distribusi yang memiliki persentase
kinerja terendah, yaitu 80%. Artinya, masih ada sekitar 20% karyawan yang belum optimal dalam
melaksanakan tugas terkait distribusi benih udang. Ketidakakuratan dalam proses distribusi ini
berpotensi menyebabkan keterlambatan pengiriman dan penurunan koordinasi dengan pelanggan,
yang pada gilirannya dapat mengakibatkan penurunan kepuasan pelanggan serta gangguan pada rantai
pasokan perusahaan

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan mendesak PT Artha Maulana Agung (AMA)
untuk memitigasi risiko operasional, terutama pada aspek distribusi yang menunjukkan celah performa
sebesar 20%. Di tengah persaingan ketat industri pembenihan udang vaname, ketidakakuratan
distribusi bukan sekadar masalah teknis, melainkan cerminan dari dinamika internal yang melibatkan
efektivitas kepemimpinan, kelancaran arus informasi, dan kondisi psikologis karyawan. Mengingat
peran strategis PT' AMA dalam rantai pasok perikanan di Situbondo dan Bangkalan, kegagalan dalam
mengoptimalkan variabel-variabel tersebut dapat berimplikasi pada penurunan kepercayaan petambak
dan kerugian ekonomi yang signifikan. Oleh karena itu, integrasi antara kepemimpinan
transformasional, komunikasi yang transparan, dan keseimbangan kehidupan kerja menjadi krusial
untuk memastikan bahwa setiap karyawan tidak hanya bekerja secara mekanis, tetapi juga memiliki
tanggung jawab moral dan profesional terhadap kualitas produk yang dihasilkan.

Penelitian ini menjadi sangat mendesak karena adanya fenomena research gap atau kesenjangan
hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa pengaruh variabel-variabel tersebut tidak selalu
konsisten di berbagai organisasi. Dengan melakukan studi pada PT AMA, penelitian ini bertujuan
untuk memberikan solusi empiris yang spesifik terhadap karakteristik industri penetasan yang memiliki
tekanan kerja tinggi dan ketergantungan pada ketepatan waktu (perishable goods). Penemuan faktor
dominan yang mempengaruhi kinerja di perusahaan ini akan menjadi landasan bagi manajemen untuk
mengambil kebijakan yang tepat sasaran, sehingga stabilitas kualitas benih dan efisiensi distribusi dapat
terjaga demi keberlanjutan bisnis di masa depan.

TINJAUN PUSTAKA

Kepemimpinan Transformasional (X1)

Menurut Armansyah, (2022), kepemimpinan transformasional adalah model kepemimpinan
yang mengkomunikasikan visi dan tujuan organisasi dengan jelas, schingga bawahan dapat
mengidentifikasi diri, termotivasi, merangsang kreativitas, dan bekerja lebih baik untuk mencapai
tujuan organisasi. Dalam konteks PT Artha Maulana Agung (AMA), penerapan kepemimpinan
transformasional sangat relevan karena pimpinan di perusahaan ini perlu membangun motivasi dan
komitmen karyawan dalam menjalankan proses pembenihan udang vaname dan kegiatan distribusi.
Indikator kepemimpinan transformasional menurut Sulastri & Azmi, (2023) adalah sebagai berikut:
Pertimbangan Individual
Karismatik (Pengaruh Ideal)

Motivasi Inspiratif
Stimulasi Intelektual

ANl

Pertimbangan Individual
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Komunikasi Organisasi (X2)

Menurut DeVito, (2004), komunikasi organisasi adalah proses membuat dan bertukar pesan
dalam jaringan hubungan yang saling bergantung. Dalam konteks PT Artha Maulana Agung (AMA),
komunikasi organisasi memainkan peran penting dalam memastikan kelancaran operasional dan
pencapaian tujuan perusahaan. Komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan, serta antar
departemen, memungkinkan koordinasi yang baik, penyampaian instruksi yang jelas, dan penyelesaian
masalah yang cepat. Indikator komunikasi organisasi menurut Rahman & Prasetya, (2018) meliputi:
1. Komunikasi ke Bawah
2. Komunikasi ke atas
3. Komunikasi horizontal
4. Komunikasi diagonal

Keseimbangan kehidupan kerja (X3)

Menurut Faustina & Julianti (2024), work-life balance adalah pembagian waktu seseorang antara
pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan, yang melibatkan perilaku individu yang dapat menjadi sumber
konflik dan energi bagi dirinya sendiri. Dalam konteks PT Artha Maulana Agung (AMA), mencapai
work-life balance sangat penting bagi karyawan untuk dapat melaksanakan tugas pembenihan udang
vaname dan kegiatan distribusi secara optimal tanpa mengalami kelelahan atau stres yang berlebihan.
Indikator keseimbangan kehidupan kerja menurut Fisher, (2013) meliputi:

1. Keseimbangan Waktu

2. Keseimbangan Keterlibatan
3. Keseimbangan Kepuasan

4. Ketegangan

5. Energi

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya sesuai dengan kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Kinerja dinilai berdasarkan pencapaian hasil kerja yang
diukur dengan standar atau indikator yang telah ditetapkan oleh organisasi Robbins, (2017). Dalam
konteks PT Artha Maulana Agung (AMA), definisi ini sangat relevan. Karena karyawan di PT AMA
melakukan proses pembenihan dan distribusi udang vaname, kinerja mereka diukur berdasarkan
pencapaian target kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Sebagian besar karyawan menunjukkan
kinerja yang baik, artinya mereka berhasil memenuhi standar kualitas dan operasional perusahaan
dengan baik. Berikut ini adalah indikator untuk mengukur kinerja sesuai dengan Robbins, (2017) :

1. Kualitas Pekerjaan

2. Kuantitas Kerja
3. Ketepatan waktu
4.  Efektivitas

5. Kemerdekaan
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas Tupai, (2016). Penelitian kausalitas bertujuan
untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua atau lebih variabel, serta menunjukkan arah hubungan
antara variabel bebas dan terikat. Dengan kata lain, penelitian kausalitas mempertanyakan masalah
sebab dan akibat Tupai, (2016). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Artha Maulana
Agung sebanyak 80 karyawan tetap, dalam penelitian ini seluruh karyawan sebanyak 80 orang karyawan
tetap akan dijadikan responden, sehingga penelitian menggunakan sampel populasi yang
komprehensif. Teknik Pengambilan Sampel Dalam penelitian ini, penulis menggunakan Probabilty
Sampling dengan teknik sampling jenuh. Menurut Tupai, (2016) Yang dimaksud dengan Probability
Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan kesempatan atau kesempatan yang
sama bagi setiap elemen atau anggota populasi untuk menjadi sampel. Menurut Sugiyono Sugiyono
(2016) teknik pengambilan sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel ketika semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Seperti yang dijelaskan pada pendahuluan, secara umum tujuan
penelitian ini adalah untuk membuktikan dan mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional,
komunikasi organisasi dan Work-life balance terhadap kinerja karyawan PT Artha Maulana Agung,
Berdasarkan tujuan penelitian ini, penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanasi (Explanatory
Research), yang akan menjelaskan hubungan kausal kepemimpinan transformasional, komunikasi
organisasi dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan PT Artha Maulana Agung,

HASIL
Hasil Tes Validitas
Tabel 2. Hasil Tes Validitas Data
Kriteria 1 Kriteria 2
No Pernyataan o o Nilai Keterangan
Item Nilai Nilai " alpha
r tabel t hitung s1g
Kepemimpinan Transformasional (X1)
1 Item 1 0,160 0,865 0.000 0,05 Valid
2 Item 2 0,160 0,895 0.000 0,05 Valid
3 Item 3 0,160 0,874 0.000 0,05 Valid
4 Item 4 0,160 0,904 0.000 0,05 Valid
5 Item 5 0,160 0,905 0.000 0,05 Valid
Komunikasi Organisasi (X2)
1 Ttem 1 0,160 0,813 0.000 0,05 Valid
2 Ttem 2 0,160 0,805 0.000 0,05 Valid
3 Item 3 0,160 0,847 0.000 0,05 Valid
4 Ttem 4 0,160 0,847 0.000 0,05 Valid
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3)
1 Item 1 0,160 0,557 0.000 0,05 Valid
2 Ttem 2 0,160 0,877 0.000 0,05 Valid
3 Item 3 0,160 0,847 0.000 0,05 Valid
4 Item 4 0,160 0,895 0.000 0,05 Valid
5 Item 5 0,160 0,880 0.000 0,05 Valid
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Kinerja Karyawan (Y)
1 Ttem 1 0,160 0,750 0.000 0,05 Valid
2 Ttem 2 0,160 0,814 0.000 0,05 Valid
3 Item 3 0,160 0,869 0.000 0,05 Valid
4 Ttem 4 0,160 0,828 0.000 0,05 Valid
5 Item 5 0,160 0,718 0.020 0,05 Valid

Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 2. hasil uji validitas, dapat dilihat bahwa korelasi antara
masing-masing indikator variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), Komunikasi Organisasi
(X2), Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3), Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan hasil tes yang valid,
hal ini dikarenakan perhitungan r > r tabel (0,160) dan nilai signifikansi < 0,05 (5%). Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa dari semua item pernyataan Kepemimpinan Transformasional (X1),
Komunikasi Organisasi (X2), Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3), Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan
valid.

Hasil Uji Keandalan
Tabel 3.Hasil Uji Keandalan
Variabel Nilai Cronbach  Standar Keteranoan
© Alpha Alfa cterang
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,821 0,06 Reliabel
Komunikasi Organisasi (X2) 0,778 0,06 Reliabel
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) 0,783 0,06 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,661 0,06 Reliabel

Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)
Berdasarkan hasil uji keandalan pada tabel 3. Hasil Reliability Test ditemukan pada instrumen

variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dengan nilai Cronbach's Alpha 0,821, Komunikasi
Organisasi (X2) dengan nilai Cronbach's Alpha 0,778, Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) dengan
nilai Cronbach's Alpha 0,783 dan Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai Cronbach's Alpha 0,661. Dapat
dikatakan bahwa instrumen dalam penelitian ini telah Reliabe/ karena nilai Cronbach Alpha lebih besar
dari 0,00.

Hasil Uji Analisis Regresi Linier Ganda

Tabel 4.Hasil Analisis Regresi Linier Ganda

Tidak Standar Standar
Koefisien Koefisien
Std.
Tipe B Kesalahan Versi beta
1 (Konstan) 19,455 0,483

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,066 0,012 0,346
Komunikasi Organisasi (X2) 0,050 0,018 0,180
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) 0,130 0,013 0,638

Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)
Berdasarkan tabel 4. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda di atas dapat disusun dalam
bentuk persamaan regresi sebagai berikut:
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Y = 19,445 + 0,066 X1 + 0,050 X2 + 0,130 X3

Persamaan variabel di atas dapat dijelaskan jika konstanta positif 19.445 yang berarti jika variabel
Kepemimpinan Transformasional (X1), Komunikasi Organisasi (X2), Keseimbangan Kehidupan
Kerja (X3), nilainya tetap (konstan) dan meningkat 1 unit, maka Kinerja Karyawan (Y) memiliki
nilai 19.445. Demikian pula ketika menurun, akan berkurang sebesar 19.445.

Koefisien variabel Kepemimpinan Transformasional adalah 0,066 dan positif berarti jika variabel
Kepemimpinan Transformasional (X1) meningkat 1 unit secara signifikan, dan variabel lainnya
(Komunikasi Organisasi dan Keseimbangan Kehidupan Kerja) memiliki nilai tetap atau tidak ada
perubahan, maka variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) akan meningkatkan nilai variabel
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,066. Demikian juga, ketika menurun, itu akan menurun sebesar
0,0606.

Koefisien variabel Komunikasi Organisasi adalah 0,050 dan positif berarti jika variabel
Komunikasi Organisasi (X2) telah meningkat 1 unit secara signifikan, dan variabel lainnya
(Kepemimpinan Transformasional dan Keseimbangan Kehidupan Kerja) memiliki nilai tetap atau
tidak ada perubahan, maka variabel Komunikasi Organisasi (X2) akan meningkatkan nilai variabel
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,050. Demikian juga, ketika menurun, itu akan menurun sebesar
0,050.

Koefisien variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja adalah 0,130 dan positif berarti jika variabel
Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) telah meningkat 1 unit secara signifikan, dan variabel lainnya
(Kepemimpinan Transformasional Dan Komunikasi Organisasi) memiliki nilai tetap atau tidak
ada perubahan, dan variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja (X3) akan meningkatkan nilai
variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,130. Demikian juga, ketika menurun, itu akan menurun
sebesar 0,130.

Hasil uji-t (sebagian)

Tabel 5.Hasil uji-t (Parsial)

Signifikansi Tingkat t t Ket
Variabel Perhitungan Signifikansi Hitung Tabel
Kepemimpinan Transformasional
X1) 0,000 0,05 5,343 1,976 Diterima
Komunikasi Organisasi (X2) 0,007 0,05 2,764 1,976 Diterima
Keseimbangan Kehidupan Kerja
(X3) 0,000 0,05 9,674 1,976 Diterima

Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)

Berdasarkan tabel, hasil uji-t (Parsial) dapat diperoleh. Ada pengaruh yang signifikan pada
variabel kepemimpinan transformasional (X1), komunikasi organisasi (X2), keseimbangan kehidupan
kerja (X3) secara individu atau sebagian pada variabel dependen kinerja karyawan (Y). Hasil uji-t

sebelumnya menunjukkan bahwa nilai hitungan-t adalah < 0,05 dan nilai t tabel > t-1,976.

Hasil Uji Koefisien Penentuan R2
Tabel 6.Hasil Uji Koefisien Penentuan R2
Kotak R yang = Std. Kesalahan
Tipe R R Square Disesuaikan Perkiraan
1 0.832a 0,692 0,680 0,35208
Sumber : Penelitian yang diproses data (2025)
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Berdasarkan hasil uji koefisien penentuan pada tabel 6, dapat diperoleh nilai R* yang
disesuaikan sebesar 0,680 atau 68%. Hasil analisis berarti bahwa kemampuan variabel independen
(Kepemimpinan Transformasional, Komunikasi Organisasi, Keseimbangan Kehidupan Kerja) dalam
penelitian ini menjelaskan variabel dependen (Kinerja Karyawan) sebesar 68%. Di sisi lain, 32%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel independen, salah satu contohnya adalah (lingkungan
kerja, kompensasi dan pelatihan) yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan.

PEMBAHASAN

Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan PT
Artha Maulana Agung (AMA)

Berdasarkan hasil analisis uji parsial (uji-t), ditunjukkan bahwa variabel kepemimpinan
transformasional memiliki nilai signifikansi 0,000, nilainya lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05.
Sementara itu, untuk t, nilai 5.343 diperoleh > dari tabel t 1.976. Oleh karena itu, berdasarkan hasil
tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis pertama
diterima.

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang mampu mendorong
perubahan positif pada individu dan organisasi melalui pendekatan yang menginspirasi, personal, dan
inovatif Sabrina et al.,, (2025). Di PT Artha Maulana Agung (AMA), penerapan kepemimpinan
transformasional telah terbukti memiliki peran penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan secara
signifikan. Melalui berbagai indikator kepemimpinan transformasional, pemimpin dapat membangun
hubungan yang kuat dengan bawahan, memotivasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
untuk peningkatan produktivitas dan efektivitas kerja Robbins & Judge, (2017).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Artha Maulana Agung (AMA). Secara rinci, indikator
kepemimpinan transformasional memberikan kontribusi positif untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Pertimbangan Individual Pertama yang tercermin dalam perhatian khusus pemimpin
terthadap kebutuhan individu dan aspirasi bawahan, serta dukungan dalam pengembangan pribadi,
membantu meningkatkan motivasi dan rasa keterikatan karyawan terhadap organisasi Putra &
Andriani, (2023). Kedua, aspek Karismatik (Idealized Influence) yang ditunjukkan oleh para pemimpin
sebagai sosok teladan dengan integritas dan etika yang tinggi, menumbuhkan rasa hormat dan loyalitas
yang kuat dalam tim, sehingga karyawan merasa termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya.
Selanjutnya, Motivasi Inspiratif (Inspirational Motivation) ditunjukkan oleh para pemimpin melalui
komunikasi visi dan tujuan yang jelas dan penuh semangat, membuat karyawan lebih bersemangat dan
optimis dalam menghadapi tantangan kerja sehingga meningkatkan produktivitas. Selain itu, Stimulasi
Intelektual yang mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan inovatif serta mencoba pendekatan
baru, menciptakan suasana kerja yang dinamis dan meningkatkan efektivitas kerja secara keseluruhan
Chalimah, (2024). Terakhir, pertimbangan individu (Pertimbangan Individual) yang memberikan
perhatian pribadi dan membantu pengembangan karir bawahan pada khususnya, memperkuat loyalitas
dan harga diri karyawan, yang mengarah pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, kepemimpinan
transformasional yang diterapkan di PT AMA secara komprehensif mampu merangsang karyawan
untuk mencapai kinerja yang optimal melalui pendekatan yang personalisasi, memotivasi, dan inovatif
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Safria, (2022).

Hasil penelitian ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Krishna, (2025), Divo et al., (2025) dan Sabrina et al., (2025) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain
juga menemukan bahwa kepemimpinan transformasional melalui motivasi, komitmen organisasi, dan
kepuasan kerja dapat memperkuat kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan demikian, temuan
PT AMA tidak hanya mendukung teori kepemimpinan transformasional, tetapi juga memperkuat
aplikasi praktisnya dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan di lingkungan kerja
modern.

Komunikasi Organisasi Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Artha
Maulana Agung (AMA)

Berdasarkan hasil analisis uji parsial (uji-t), ditunjukkan bahwa Variabel Komunikasi Organisasi
memiliki nilai signifikansi 0,000, nilainya lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Sementara itu, untuk
t, nilai 2.764 diperoleh > dari tabel t 1.976. Jadi berdasarkan hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa
variabel komunikasi organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja
Karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis kedua diterima.

Komunikasi organisasi merupakan aspek krusial dalam menjalankan kegiatan perusahaan yang
bertindak sebagai sarana penyampaian informasi, koordinasi, dan interaksi antar anggota organisasi
Mulyadi et al., (2024). Di PT Artha Maulana Agung (AMA), efektivitas komunikasi organisasi menjadi
kunci dalam mempengaruhi kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai secara
optimal. Melalui proses komunikasi terstruktur yang melibatkan beberapa alur komunikasi, perusahaan
dapat memastikan bahwa setiap karyawan memahami peran dan tanggung jawab mereka dan tetap
terlibat aktif dalam pencapaian tujuan organisasi Robbins & Judge, (2017).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT Artha Maulana Agung (AMA). Komunikasi organisasi yang efektif
tercermin melalui berbagai indikator komunikasi yang memberikan kontribusi positif dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Pertama, komunikasi ke bawah (Dowmward Commmunication) yang
dilakukan oleh manajemen dalam menyampaikan informasi, instruksi, kebijakan, dan arahan secara
jelas dan sistematis, membantu karyawan memahami tugas dan tujuan organisasi sechingga pelaksanaan
pekerjaan menjadi lebih terarah dan efisien. Kedua, komunikasi ke atas (Upward Commmunication) sebagai
aliran informasi dari bawahan ke atasan, melalui laporan, umpan balik, dan saran, memungkinkan
manajemen untuk mendapatkan gambaran nyata tentang kondisi kerja dan tantangan di lapangan,
sehingga pengambilan keputusan dan evaluasi kinerja menjadi lebih tepat sasaran Hujan, (2024). Selain
itu, komunikasi horizontal antar rekan kerja atau antar unit kerja yang setara memainkan peran penting
dalam memfasilitasi koordinasi tugas, pertukaran informasi, dan pemecahan masalah bersama, yang
secara langsung mendukung terciptanya kerja tim yang harmonis dan produktif Clampitt, (2010).
Akhirnya, komunikasi diagonal yang terjadi antara berbagai fungsi dan tingkat dalam organisasi
memungkinkan percepatan aliran informasi dan koordinasi lintas fungsi, sehingga meningkatkan
fleksibilitas dan responsivitas organisasi dalam menghadapi perubahan dan tantangan. Dengan
demikian, komunikasi organisasi yang efektif di PT AMA secara komprehensif memperkuat arus
informasi, memfasilitasi koordinasi, dan meningkatkan keterlibatan karyawan, yang mengarah pada
peningkatan kinerja yang signifikan.

Temuan penelitian ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
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Lestari et al., (2024), Soegiarto, (2024), Wicaksono, (2024) dan Yusuf dkk., (2024) menekankan bahwa
komunikasi organisasi yang efektif memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Penelitian lain juga menemukan bahwa komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan
serta antar rekan kerja dapat meningkatkan koordinasi, komitmen, dan produktivitas secara
keseluruhan dalam organisasi. Dengan demikian, hasil penerapan komunikasi efektif di PT' AMA tidak
hanya mendukung teori komunikasi organisasi, tetapi juga membuktikan penerapannya dalam
meningkatkan kinerja karyawan secara nyata di lingkungan kerja modern.

Work Life Balance Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Artha Maulana
Agung (AMA)

Berdasarkan hasil analisis uji parsial (uji-t), menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance
memiliki nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Sementara itu, untuk t,
diperoleh nilai 9,674 > dari tabel t 1,976. Sehingga berdasarkan hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa
variabel Work Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Ewmployee Performance.
Jadi dapat dikatakan bahwa hipotesis ketiga diterima.

Keseimbangan kehidupan kerja adalah konsep penting yang mengacu pada kemampuan
individu untuk mengelola dan menyeimbangkan waktu, energi, dan keterlibatan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi Hermanto et al., (2024). Di era modern ini, manajemen work-life balance menjadi
kunci untuk mendukung kesejahteraan dan produktivitas karyawan di berbagai organisasi, termasuk
PT Artha Maulana Agung (AMA). Keseimbangan yang baik memungkinkan karyawan untuk bekerja
secara optimal tanpa mengorbankan kualitas hidup pribadi mereka, sehingga berdampak positif pada
kinerja mereka dalam mencapai tujuan organisasi - Stuart O'Neill & Stuart O'Neill (2024).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT Artha Maulana Agung (AMA). Studi ini mengungkapkan bahwa
berbagai indikator keseimbangan kehidupan kerja memberikan kontribusi penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Pertama, keseimbangan waktu (17ze Balance) yang
mencerminkan alokasi waktu yang memadai antara pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan seperti
keluarga dan waktu luang memungkinkan karyawan untuk memenuhi kebutuhan kedua aspek
kehidupan tanpa mengorbankan salah satu pihak. Kedua, keseimbangan keterlibatan (Balance of
Engagement) yang menilai tingkat keterlibatan psikologis dan komitmen karyawan dalam pekerjaan dan
kehidupan pribadi membantu mereka fokus dan berpartisipasi dalam serangkaian peran yang
seimbang, yang mengurangi kelelahan dan meningkatkan kualitas kerja. Ketiga, keseimbangan
kepuasan (Satisfaction Balance) yang meliputi kepuasan terhadap peran dan kegiatan yang dilakukan
dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi berkontribusi pada kesejahteraan karyawan sehingga mereka
lebih produktif dan antusias dalam bekerja. Keempat, tegangan (S#ains) tingkat stres yang rendah atau
terkontrol akibat konflik antara kebutuhan pekerjaan dan pribadi menunjukkan keseimbangan yang
baik dan mengurangi hambatan dalam mencapai kinerja yang optimal. Terakhir, energi sebagai sumber
daya fisik dan mental yang dikelola dengan baik memungkinkan karyawan untuk menjaga konsistensi
dan efektivitas dalam melaksanakan tugas kerja. Dengan demikian, manajemen Work Life Balance di
PT AMA terbukti mampu menciptakan kondisi yang mendukung peningkatan kinerja karyawan
melalui pendekatan yang holistik dan seimbang Barage & Sudarusman, (2022).

Temuan penelitian ini mendukung berbagai penelitian Sigit et al., (2024), Jalil et al., (2024),
Grace et al., (2024), (Pardiman & Wahyuningtyas, 2024) dan (Fitriani, 2021) menunjukkan bahwa Work
Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Misalnya, penelitian Sabrina
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etal., (2025) menemukan bahwa semua dimensi Keseimbangan Kehidupan Kerja berkontribusi positif
terhadap kinerja. Penelitian lain juga mengungkapkan bahwa waktu, ketetlibatan, dan kepuasan dalam
keseimbangan kehidupan kerja dapat mengurangi stres, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan
meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja. Dengan demikian, hasil penelitian di PT AMA tidak
hanya memperkuat teori Work Life Balance, tetapi juga bukti empiris pentingnya mengelola kebijakan
work-life balance yang mendukung karyawan untuk berkontribusi maksimal dalam lingkungan kerja
yang sehat dan produktif.

KESIMPULAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh parsial antara variabel independen yaitu
kepemimpinan transformasional, komunikasi organisasi, dan keseimbangan kehidupan ketja, terhadap
variabel dependent yaitu kinerja karyawan PT Artha Maulana Agung (AMA). Berdasarkan hasil
penelitian, pembahasan, dan interpretasi yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, diperoleh
kesimpulan sebagai berikut :

1. Kepemimpinan Transformasional Memiliki Pengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
berdasarkan hasil analisis, menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai
signifikansi 0,000 bahwa nilai ini lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Adapun t, nilai 5,343 >
dari tabel t 1,976, hipotesis diterima.

2. Komunikasi organisasi memiliki efek yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil
analisis, menunjukkan bahwa Komunikasi Organisasi memiliki nilai signifikansi 0,000, yang lebih
kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Adapun t, nilai 2.764 > dari tabel t 1.976, hipotesis diterima.

3. Keseimbangan Kehidupan Kerja memiliki efek yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil analisis, menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance memiliki nilai signifikansi
0,000 bahwa nilai ini lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Sementara itu, untuk perhitungan T,
nilai 9,674 > dari T pada tabel 1,976.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan interpretasi yang telah dijelaskan pada bab

sebelumnya, diperoleh kesimpulan sebagai berikut :

1. Penelitian Lebih Lanjut
Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji variabel lain seperti budaya organisasi, kepuasan
kerja, atau motivasi kerja, serta menggunakan pendekatan kuantitatif dan kualitatif yang lebih
mendalam dengan model analisis struktural untuk mengkaji hubungan simultan dan faktor dinamis
dalam PT AMA.

2. PT Artha Maulana Agung (PT AMA)
Manajemen PT AMA harus terus memperkuat kepemimpinan transformasional melalui pelatithan
berkelanjutan, mengoptimalkan sistem komunikasi internal dengan teknologi dan budaya terbuka,
serta menerapkan kebijakan work-life balance seperti fleksibilitas waktu, fasilitas rekreasi, dan
layanan konseling untuk meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan karyawan.
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