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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, kecerdasan emosional, 

personality, dan work life balance terhadap kinerja pegawai KPw Bank Indonesia Prov. 

Kepri secara parsial dan simultan. Pendekatan penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian ini sebanyak 50 

pegawai organik di KPwBI Kepri, sampel penelitian sebanyak 50 orang dengan 

menggunakan teknik sampling sensus. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan 

regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, personality berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, 

work-life balance berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, dan 

kompetensi, kecerdasan emosional, personality, work-life balance secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: Kinerja Pegawai; Kompetensi; Kecerdasan Emosional; Personality; Work  

Life Balance  

 

Abstract 

This study aims to analyze the influence of competence, emotional intelligence, 

personality, and work-life balance on employee performance at the Representative Office 

of Bank Indonesia (KPw) in the Riau Islands Province, both partially and simultaneously. 

The research approach used a quantitative approach with a survey method. The study 

population was 50 organic employees at the Representative Office of Bank Indonesia 

(KPwBI) in the Riau Islands Province, and the sample size was 50 individuals using a 

census sampling technique. The data obtained were analyzed using multiple linear 

regression with the aid of SPSS software. The results indicate that competence has a 

positive and significant effect on employee performance, emotional intelligence has a 
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positive and significant effect on employee performance, personality has a negative but 

insignificant effect on employee performance, work-life balance has a negative but 

insignificant effect on employee performance, and competence, emotional intelligence, 

personality, and work-life balance simultaneously have a positive and significant effect 

on employee performance. 

 

Keywords: Employee Performance; Competence; Emotional Intelligence; Personality; 

Work-Life Balance 

 

 

PENDAHULUAN  

Sebagai makhluk sosial, manusia cenderung hidup bermasyarakat dan terlibat 

dalam berbagai bentuk organisasi, baik di rumah, komunitas, maupun tempat kerja.  

Kehidupan modern menunjukkan bahwa keterlibatan individu dalam organisasi menjadi 

semakin kompleks. Hal ini sejalan dengan tuntutan yang semakin meningkat terhadap 

profesionalisme dan produktivitas kerja.  Hal ini mendorong setiap bisnis Guna senantiasa 

mengembangkan mutu sumber daya manusia (SDM) demi tercapai tujuan bersama secara 

optimal. Dalam pesatnya era globalisasi diiringi kemajuan teknologi, SDM ialah aset 

strategis yang sangat penting untuk keberhasilan perusahaan dalam menghadapi 

persaingan global. 

Untuk mengelola dan mengembangkan potensi karyawan, manajemen dari sumber 

daya manusia (SDM) ialah suatu proses dalam peranan dan menjalin kerja sama tenaga 

kerja secara produktif dan terorganisir untuk mendukung pencapaian target organisasi 

secara maksimal. Menurut Rivai (2021), pengelolaan SDM yang baik memungkinkan 

perusahaan untuk meningkatkan produktivitas, meningkatkan loyalitas karyawan, demi 

menciptakan lingkungan pekerjaan yang sehat.  Dalam hal ini, upaya penting guna 

peningkatan kapasitas SDM adalah pendidikan, pelatihan, dan pengembangan. 

Kinerja pada karyawan adalah suatu cara dalam mengukur keberhasilan organisasi.  

Kinerja pada karyawan mencerminkan hasil dari kerja yang dicapai secara kualitas atau 

maupun kuantitas selama melakukan pekerjaan yang diberikan kepada mereka 

(Mangkunegara, 2017).  Menurut Septiarini dan Gorda (2018), kesuksesan perusahaan 

bergantung juga pada kemampuan karyawan dalam melakukan suatu yang baik dari 

kemampuan mereka.  Oleh sebabnya, organisasi harus memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja agar dapat membuat rencana strategis yang tepat. 

Berbagai studi membuktikan bahwa kompetensi, kecerdasan emosional, 

personality, serta work-life balance merupakan faktor krusial yang memengaruhi kinerja 

seseorang di dalam organisasi (Akbar, 2018). Kompetensi mencakup keterampilan teknis 

maupun non-teknis yang diperlukan agar tugas dapat dilaksanakan dengan efektif 

(Sedarmayanti, 2021). Di sisi lain, kecerdasan emosional berkaitan dengan kemampuan 

pada seorang dalam mengetahui serta pengendalian emosi padaadiri individu maupun 

juga terhadap orang lain, yang berperan penting untuk membangun hubungan kerja yang 

harmonis (Robbins & Judge, 2015). 

Selain itu, kepribadian individu berperan dalam menentukan seseorang berinteraksi 

dan menyikapi situasi kerja. Model Big Five Personality oleh Goldberg mengidentifikasi 

lima dimensi kepribadian yang berpengaruh terhadap perilaku kerja meliputi 

keterbukaan, kehati-hatian atau ketelitian, sifat ekstrovert, keramahan atau mudah bekerja 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2797-0566


JURNAL MANAJEMEN, ORGANISASI, DAN BISNIS 
Volume 5 Nomor 2 : 80-93 

JUNI 2025 

https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index 

e-ISSN: 2797-0566 

 

 

 

82 

 

sama, serta kestabilan emosi (Montolalu, 2016). Perbedaan karakter memengaruhi 

dinamika kerja, kreativitas, dan kemampuan adaptasi karyawan. Di sisi lain, Work-life 

Balance (WLB) menjadi semakin relevan dalam dunia kerja modern, karyawan dituntut 

menyeimbangkan antara pekerjaan serta kehidupan pribadi. tidakseimbangan 

menyebabkan suatu stres, kelelahan, serta penurunan produktivitas (Marianna dkk, 2022). 

Kantor Perwakilan Bank IndonesiaaProvinsi Kepulauan Riau (KPwBI Kepri) 

sebagai lembaga yang menjalankan tugas-tugas strategis Bank Indonesia di tingkat 

regional, memiliki tantangan tersendiri dalam mengelola dan meningkatkan kinerja 

pegawainya. Berdasarkan data internal KPwBI Kepri tahun 2022 hingga 2024, terlihat 

adanya tren penurunan dalam beberapa indikator kinerja seperti evaluasi kinerja pegawai, 

efisiensi pelayanan, dan inovasi produk. Penurunan ini mengindikasikan adanya 

permasalahan dalam aspek kompetensi, emosional, kepribadian, dan keseimbangan kerja-

hidup yang perlu ditelusuri lebih dalam. 

Sebagai contoh, rata-rata pelatihan pegawai menurun dari 50 jam menjadi 40 jam, 

yang berpotensi berdampak pada kompetensi teknis pegawai. Evaluasi kinerja dan tingkat 

kepuasan stakeholder yang fluktuatif dapat menunjukkan adanya kendala dalam 

pengelolaan emosi dan komunikasi interpersonal. Sementara rendahnya angka inovasi 

dapat dikaitkan dengan minimnya dorongan kepribadian proaktif dan kreatif. Tingkat 

kehadiran yang menurun juga dapat mencerminkan ketidakseimbangan antara beban 

kerja dan kehidupan pribadi. Berdasarkan data dari kinerja Pegawai KPw Bank Indonesia 

Prov. Kepri selama  tiga tahun terakhir tercantum di Tabel 1. 

Tabel 1 

Data kinerja Pegawai  

Indikator Kinerja 2022 2023 2024 

Jumlah Pegawai Aktif 54 54 55 

Tingkat Kehadiran Rata-rata (%) 93.5% 89.2% 91.1% 

Rata Pelatihan Pegawai (Jam) 50 45 40 

Jumlah Layanan Keuangan Digital 115 100 90 

Evaluasi Kinerja Pegawai (Skala 1-5) 4.2 4.0 3.8 

Efisiensi Proses Pelayanan (%) 75% 80% 78% 

Inovasi dan Pengembangan Produk 5 6 3 

Kepuasan Stakeholder (%) 80% 85% 82% 

Tindak Lanjut Audit Internal (%) 85% 83% 83% 

Sumber: KPw BI Kepri, 2025 

 

Penelitian ini dilakukan untuk melihat fenomena tersebut dan mengevaluasi 

pengaruh kompetensi,akecerdasan  emosional, kepribadian, serta keseimbangan 

pekerjaan terhadap kinerja pada karyawan KPwBI Provinsi Kepri.  Metode kuantitatif 

yang digunakan pada penelitian kali ini memungkinkan peneliti dalam mengukur secara 

objektif hubungan antar variabel dengan bantuan data numerik.  Menurut Creswell 

(2015), beberapa rumusan masalah ditemukan berdasarkan keadaan yang ada: 

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPw Bank Indonesia 

Prov. Kepri? 

2. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPw Bank 

Indonesia Prov. Kepri? 
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3. Apakah Personality berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPw Bank Indonesia 

Prov. Kepri? 

4. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPw Bank 

Indonesia Prov. Kepri? 

5. Apakah kompetensi, kecerdasan emosional, Personality dan work life balance secara 

simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPw Bank Indonesia Prov. Kepri? 

Diharapkan pada penelitian kali memaparkan suatu pemahaman yang lebih bagus 

terhadap komponen internal yang memengaruhi kinerja pegawai. Ini akan digunakan 

sebagai dasar untuk membuat kebijakan untuk pengembangan sumber daya manusia di 

KPwBI Kepri. 

METODE  

Penerapan penelitian menggunakan pendekatanakuantitatif dengan fokus pada 

pengumpulan serta pengolahan data berbentuk angka, yang digunakan untuk menguji 

keterkaitan antar variabel yang telah ditentukan sebelumnya. Pendekatan kuantitatif 

digunakan untuk memperoleh gambaran objektif dan terukur mengenai fenomena yang 

diteliti, serta memungkinkan penarikan kesimpulan melalui suatu pengujian hipotesis 

sebelumnya dirumuskan. Menurut Sugiyono (2017), pendekatan kuantitatif melibatkan 

paradigma deduktif-positivistik, di mana teori yang ada diuji secara empiris melalui 

proses pengukuran dan analisis statistik, baik dengan deskriptif maupun inferensial. 

Perancangan penelitian menggunakan sebuah pendekatan deskriptif kuantitatif. 

Pendekatan ini bertujuan untuk menyajikan penggambaran secara sistematis, objektif, 

serta tepat dalam karakteristik serta keterkaitan antar variabel yang dianalisis seperti 

kompetensi, kecerdasan emosional, personality, dan work-life balanceaterhadap kinerja 

pegawai. Desain ini dianggap tepat karena mampu memberikan pemahaman mendalam 

mengenai kondisi variabel dalam populasi penelitian serta mengidentifikasi keterkaitan 

yang terbentuk di antara variabel-variabel tersebut (Umar, 2019). 

Dalam penelitian, objek yang diteliti disebut variabel penelitian, yakni aspek yang 

menjadi fokus pengamatan dan pengukuran sepanjang proses penelitian. Dengan 

demikian, variabel dapat dipahami sebagai fenomena yang dapat diamati serta diukur. 

Pada penelitian ini, variabel yang menjadi fokus terdiri dari Kompetensi (X1), 

Kecerdasan Emosional (X2), Personality (X3), dan Work-Life Balance (X4) bagian dari 

variabel independen, serta variabel dependen adalah Kinerja Pegawai (Y). 

Populasi dan Sampel  

Subjek penelitian ini meliputi seluruh dari pegawai organik yangabekerja di KPwBI 

Provinsi Kepulauan Riau, dengan jumlah total kurang dari 100 orang, tidak termasuk 

Kepala Kantor dan Kepala Satuan Kerja. Populasi merupakan subjek yang memiliki 

karakteristik tertentu untuk diteliti dan disimpulkan (Sugiyono, 2017). 

Sampel merupakan sebagian dari populasi yang dianggap mampu 

merepresentasikan karakteristiknya (Sugiyono, 2017). Mengingat populasi penelitian ini 

berjumlah kurang dari 100 orang, teknik sampling dipergunakan dalam sensus, pada 

dasarnya setiap populasi atau seluruh dijadikan sebagai responden penelitian. 

Teknik Pengumpulan Data 

Beragam metode pengumpulan data diterapkan dalam penelitian ini, yaitu: 

1. Kuesioner melalui penyebaran angket kepada responden. 

2. Observasi dengan pengamatan langsung di lokasi penelitian. 

3. Wawancara melalui tanya jawab dengan pihak yang relevan. 
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4. Telaah Dokumen dengan memanfaatkan data dan dokumen tertulis yang 

mendukung penelitian. 

Teknik Analisis  

Dalam penelitian ini, pengolahan data menggunakannregresi linier berganda 

yanggdidukung oleh perangkat lunak SPSS. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Objek Penelitian 

Objek atau subjek data adalah KPwBI Provinsi Kepulauan Riau dengan responden 

50 pegawai organik (tidak termasuk pimpinan). Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif melalui kuesioner skala Likert, dengan variabel kompetensi, kecerdasan 

emosional, personality, work-life balance, dan kinerja pegawai. 

Karakteristik Responden 

Responden penelitian ini adalah 50 pegawai KPwBI Provinsi Kepulauan Riau 

(tidak termasuk pimpinan dan peneliti), dengan karakteristik dikelompokkan berdasarkan 

jenis kelamin dan usia. 

Tabel 2 

Data Pengembalian Kuisioner  

 
 

Berdasarkan Tabel 6, responden terdiri dari 37 laki-laki (74%) dan 13 perempuan 

(26%). Sebagian besar berusia 41–55 tahun, yaitu 27 orang (54%) 

Uji Instrumen  

Uji Validitas  

Sebanyak 30 responden diberi kuesioner dalam rangka pelaksanaan uji validitas, 

kemudian hasilnya dianalisis menggunakan software SPSS. Dengan tingkatan dari 

signifikansi 5% dan jumlah dari sampel (n) = 30, akhirnya nilai r tabel ialah diangka 

0,361. Item pernyataan dalam variabel Kompetensi (X1), Kecerdasan Emosional (X2), 

Personality (X3), Work-life Balance (X4), serta Kinerja Pegawai (Y) dinyatakan dengan 

keterangan valid r tabel berada di bawah r hitung tersebut. Dari hasil akhir dari pengujian, 

seluruh item pertanyaan terbukti memenuhi kriteria validitas dari instrumen. 
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Tabel 2. Uji Validitas Variabel Kompetensi (X1) 

   
 Sumber: Output SPSS (2025) 

 

Tabel 3. Uji Validitas Variabel Kecerdasan Emosional (X2) 

 
 Sumber: Output SPSS (2025) 

 

Tabel 4. Uji Validitas Variabel Personality (X3) 

 
 Sumber: Output SPSS (2025) 
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Tabel 5. Uji Validitas Variabel Work-life Balance (X4) 

 
 Sumber: Output SPSS (2025) 

 

Tabel 6. Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

 
 Sumber: Output SPSS (2025) 

 

Uji Reliabilitas  

Perhitungan nilai Cronbach’s Alpha dengan menggunakan SPSS digunakan untuk 

menguji reliabilitas instrumen dalam penelitian ini. Jika nilai Cronbach’s Alpha 

melampaui angka 0,600, maka instrumen tersebut dianggap reliabel, yang berarti alat 

ukur tersebut konsisten dalam menilai variabel yang diteliti. Hasil pengujian 

menunjukkan hasil bahwa dari seluruh variabel mempunyai nilai Alpha di atas dari nilai 

0,600. Dengan demikian, maka akan ditarik kesimpulan bahwa dari instrumen ini 

penelitian telah memenuhi kriteria reliabilitas serta juga layak dipergunakan untuk 

mengukur karakteristik setiap variabel secara konsisten. 

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

 
  Sumber: Output SPSS (2025) 
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Uji Asumsi Klasik  

Uji Normalitas  

Menurut Ghozali (2016), pada dilakukannya proses uji normalitas dalam 

mengevaluasi variabel apakah terjadi residual pada model regresi terjadi distribusiayang 

normal atauahampir normal.  Software SPSS digunakan untuk melakukan analisis. 

Analisa Grafik dan Histogram 

Hasil uji normalitas secara analisa grafik, penyebaran data pada Histogram dn 

normal P-P Plot, sebagaimana di gambar: 

    
Gambar 1. Histogram Normalitas Data     Gambar 2. Grafik Normalitas Data 

Merujuk pada Gambar 1 dan 2, histogram memperlihatkan pola distribusi dri yang 

simetris serta mendekati nilai normal, lalu sedangkan sebaran titik pada normal di plot 

berada di sekitar garis diagonal. Kondisi tersebut memaparkan bahwasanya residual 

berdistribusi dengan normal, maka kali ini model regresi telah mencapai atau memenuhi 

suatu asumsi normalitas. 

Uji Kolmogorov-Smirnov 

Pengujian normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov menghasilkan 

nilai signifikansi sebesar 0,280, yang melebihi ambang batas 0,05. Hasil ini menunjukkan 

bahwa residual dalam model regresi terdistribusi secara normal. Dapat disimpulkan 

bahwa model ini telah memenuhi asumsinnormalitas, menjadi prasyarat dalam analisis 

regresi linier berganda. 

Tabel 8. Hasil SPSS Uji Kolmogorov Smirnov 

 
 

Uji Multikolinearitas 

Analisis multikolinearitas dilakukan untuk mengidentifikasi hubungan antar 

variabel independen dalam model. Hasil analisis menunjukkan bahwa dari semua nilai 

variabel ini memiliki nilai toleransi yang pada dasarnya di atas 0,1 dan juga nilai dari VIF 

di bawah 10, yang menandakan bahwa pada model ini bebas dari masalah 
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multikolinearitas, sehingga setiap variabel independen tidak saling memengaruhi secara 

signifikan. 

Tabel 9. Hasil SPSS Uji Multikolinearitas 

 
Uji Heteroskedastisitas 

Scatter plot untuk uji heteroskedastisitas menunjukkan titik-titik tersebar secara 

tidak beraturan di sekitar sumbu Y tanpa pola spesifik, yang mengindikasikan atau 

menyatakan bahwa model bebas dari gejala heteroskedastisitas, sehingga varians residual 

antar pengamatan dapat dianggap konstan. 

 
 

Gambar 3. Hasil SPSS Uji Heteroskedastisitas 

Persamaan Regresi Linear Berganda 

Model pada dari regresi menghasilkan persamaan Y = -1,782 + 1,051X1 – 0,135X2 

– 0,004X3 + 0,100X4 + e. Hasil ini menunjukkan bahwa Kompetensi (X1) danaWork-

life Balance (X4) Mendorong peningkatan kinerja secara positif, sedangkan 

KecerdasanaEmosional (X2) dan Personality (X3) berpengaruh negatif namun tidak 

signifikan. 

Tabel 10. Hasil SPSS Persamaan Regresi Liniear Berganda 

 
Uji Hipotesis 

Uji t 

Variabel Kompetensi (X1) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai berdasarkan hasil uji t (p < 0,05), begitu pula Kecerdasan Emosional 

(X2) dengan p = 0,033. Sementara itu, Personality (X3) dan Work-life Balance (X4) tidak 

berpengaruh signifikan karena nilai signifikansinya > 0,05. 
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Tabel 11. Hasil SPSS Uji T 

 
Uji F 

Pengujian F mengindikasikan bahwa variabel Kompetensi, Kecerdasan Emosional, 

Personality, dan Work-life Balance bersama-sama memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai, ditandai dengan Fhitung 70,337 yang lebih besar dari Ftabel 

2,58 dan signifikansi 0,000 yang kurang dari 0,05, sehingga model regresi dianggap valid. 

Tabel 12. Hasil SPSS Uji F 

 
Hasil Uji R2 (R Square) 

Nilai hasil Adjusted R² sebesar 0,850 mengindikasikan bahwasanya 85% variasi 

dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan dalam variabel-variabel independen pada model, 

sementara 15% komponen lain yang tidak tercakup dalam penelitian ini juga 

berkontribusi pada sisanya. 

Tabel 13. Hasil SPSS Uji R2 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompetensi Pada Kinerja Pegawai 

Variabel Kompetensi (X1) terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan berdasarkan uji t (p = 0,000 < 0,05; thitung 8,910 > 2,014). Artinya, semakin 

tinggi kompetensi seseorang dalam memahami, menguasai, dan menerapkan pengetahuan 

serta keterampilan, maka semakin baik pula kinerjanya. 

Pengaruh Kecerdasan Emosional Pada Kinerja Pegawai. 

KecerdasanaEmosional (X2) terbukti memiliki pengaruh signifikan pada kinerja (p 

= 0,033 < 0,05; thitung 2,199 > 2,014), yang berarti kemampuan dalam menangani emosi 
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diri dan paham terhadap orang lain serta berperan penting dalam meningkatkan efektivitas 

kerja. 

Pengaruh Personality Pada Kinerja Pegawai. 

Personality (X3) tidak memiliki pengaruh signifikan pada kinerja (p = 0,967 > 0,05; 

thitung 0,042 < 2,014), sehingga karakteristik kepribadian seperti keterbukaan maupun 

ketelitian tidak memberikan dampak langsung pada performa kerja dalam organisasi ini. 

Pengaruh Work-life Balance Pada Kinerja Pegawai. 

Work-life Balancee(X4) tidak signifikan memilikippengaruh terhadap kinerja (p = 

0,070 > 0,05; thitung 1,856 < 2,014), yang memaparkan atau menunjukkan bahwa Work-

life balance, meskipun penting, tidak memberikan kontribusi langsung pada peningkatan 

kinerja pegawai dalam penelitian ini. 

Pengaruh Simultan Semua Variabel Pada Kinerja Pegawai. 

Menurut hasil uji F, variabel Kompetensi, Kecerdasan Emosional, Personality, dan 

Work-life Balance secara kolektif berpengaruh signifikan terhadap kinerja, ditandai 

dengan Fhitung 11,478 yang lebih tinggi dari Ftabel 2,58 dan nilai signifikansi 0,000 yang 

kurang dari 0,05. Adjusted R² yang diperoleh adalah 0,850 menegaskan bahwasanya 85% 

dari variasi kinerja pegawai dapat dijabarkan oleh keempat variabel, sehingga meskipun 

tidak semua signifikan secara parsial, secara bersama-sama tetap berperan penting dalam 

menentukan performa kerja. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Merujuk pada hasil pengujian regresi berganda yang mencakup uji t dan uji F, dapat 

disimpulkan mengenai pengaruh Kompetensi, Kecerdasan Emosional, Personality, dan 

Work-life Balance pada Kinerja Pegawai KPwBI Provinsi Kepulauan Riau antara lain: 

1. Kompetensi berkontribusi secara positif dan signifikan dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Artinya, kemampuan teknis semakin bagus lalu konseptual, dan 

interpersonal yang dimiliki, maka tinggi pula dari efektivitas serta efisiensi kinerja 

dari pegawai. 

2. Temuan penelitiannmemperlihatkan bahwa kecerdasan emosional memiliki 

pengaruh signifikan dengan arah negatif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menunjukkan dalam konteks penelitian, kemampuan mengelola emosi dan 

membangun hubungan sosial tidak selalu mendorong peningkatan kinerja, bahkan 

dapat menjadi hambatan ketika fokus pegawai lebih terarah pada aspek emosional 

daripada penyelesaian tugas utama. 

3. Terdapat hubungan negatif antara Personality dan kinerja pegawai, namun 

hubungan tersebut tidak signifikan. Artinya, dimensi kepribadian seperti 

keterbukaan, ketelitian, maupun stabilitas emosi tidak menjadi faktor utama 

dalam meningkatkan kinerja, bahkan menunjukkan arah pengaruh yang 

berlawanan meskipun tidak signifikan secara statistik. 

4. Work-life balance cenderung menaikan kinerja, namun pengaruhnya tidak secara 

signifikan pada statistik, dalam konteks organisasi ini faktor tersebut tidak 

memberikan pengaruh langsung terhadap performa pegawai. 

5. Secara bersama, keempat variabel terbukti berkontribusi signifikan pada kinerja 

pegawai, dipaparkan oleh uji F dengan nilai signifikansi 0,000 dan Adjusted R² 

0,850. Dengan demikian, model mampu menjelaskan 85% variasi kinerja, 

sedangkan 15% dipengaruhi oleh variabel-varibel lainnya di luar studi ini. 
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Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, beberapa poin saran serta dapat diajukan sebagai 

pertimbangan bagi Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Kepulauan Riau maupun 

sebagai masukan untuk penelitian selanjutnya: 

1. Kompetensi pegawai perlu terus ditingkatkan secara berkesinambungan melalui 

pelatihan teknis, program pengembangan kapasitas, dan pembinaan karier yang 

disesuaikan dengan kebutuhan tiap jabatan, sehingga kinerja pegawai dapat 

semakin optimal. 

2. Penguatan kecerdasan emosional di lingkungan kerja sangat dianjurkan. 

Pelatihan manajemen stres, pengelolaan konflik, serta pengembangan empati 

dapat membantu pegawai menghadapi tekanan kerja dan membangun 

komunikasi tim yang lebih efektif. 

3. Meskipun Personality tidak signifikan, aspek kepribadian tetap penting dalam 

rekrutmen dan penempatan. Penempatan yang sesuai dengan tipe kepribadian 

dapat mendukung kinerja tim dan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. 

4. Work-life Balance tetap perlu diperhatikan, meskipun tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja. Penyediaan opsi kerja fleksibel, layanan konseling, 

dan dukungan psikososial dapat meningkatkan kesejahteraan pegawai secara 

menyeluruh. 

5. Untuk meningkatkan validitas temuan, penelitian selanjutnya dianjurkan 

menambahkan variabel seperti motivasi kerja, gaya suatuukepemimpinan, 

budaya darioorganisasi, serta lingkungan kerja, serta memperluas jumlah 

responden dan cakupan wilayah penelitian. 

  Dengan penerapan saran-saran tersebut, diharapkan kinerja pegawai serta kualitas 

pelayanan publik di lingkungan Bank Indonesia dapat meningkat secara profesional dan 

berkesinambungan. 
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