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Abstrak  

Sektor perbankan di Kalimantan Barat sedang mengalami pertumbuhan, dengan sebagian besar tenaga kerja berasal dari 

kalangan berbagai generasi. Meski demikian, tuntutan perusahaan untuk mencapai kinerja yang lebih optimal dan stabil menjadi 

tantangan tersendiri bagi para karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan, seperti komitmen terhadap organisasi, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dukungan dari 

organisasi, serta kecerdasan emosional. Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif melalui penyebaran kuesioner 

kepada karyawan perbankan, sebanyak 220 responden dilibatkan dalam penelitian ini, yang dianalisis menggunakan metode 

Structural Equation Modeling (SEM). Hasil analisis menunjukkan bahwa ketiga faktor utama work-life balance, dukungan 

organisasi dan kecerdasan emosional berpengaruh positif dan segnifikan terhadap komitmen organisasi. Selain itu, komitmen 

organisasi terbukti mrmiliki peran mediasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini menekankan pentingnya peran 

manajemen dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memperhatikan aspek emosional serta keseimbangan 

hidup karyawan untuk meningkatkan loyalitas dan kinerja mereka. 

 

Kata Kunci: Emotional Intelligence, Employee Performance, Organizational Commitment, Organizational Support, Work-

Life Balance. 

 

 

PENDAHULUAN 
Industri perbankan merupakan sektor yang sangat kompetitif, di mana kinerja karyawan berperan penting dalam menjaga 

kualitas layanan, memastikan kepuasan pelanggan, dan mempertahankan keberhasilan bisnis (Ahmadi, 2023). Namun, 

efektivitas seorang karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh keterampilan teknis dan pengalaman profesional. Berbagai aspek 

psikologis dan organisasi, seperti keseimbangan kerja-hidup, dukungan organisasi, dan kecerdasan emosional, juga menjadi 

faktor utama yang menentukan komitmen karyawan terhadap organisasi mereka, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja 

kerja mereka (Wartono et al., 2024). 

Dalam dunia perbankan, karyawan sering kali mengalami tekanan tinggi akibat jam kerja yang panjang, target yang ketat, 

dan ekspektasi pelanggan yang tinggi (Fahmi, 2017). (Pipit Muliyah, Dyah Aminatun, Sukma Septian Nasution, Tommy 

Hastomo, Setiana Sri Wahyuni Sitepu, 2020), mengungkapkan bahwa ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi dapat berdampak negatif terhadap stres, motivasi, dan produktivitas kerja. Ketidakmampuan dalam menyeimbangkan 

aspek profesional dan personal ini sering kali menyebabkan burnout dan kepuasan kerja yang rendah. Selain itu, dukungan 

organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Julita & 

Andriani, 2017). Ketika perusahaan memberikan perhatian terhadap kesejahteraan dan perkembangan karyawan, maka karyawan 

akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan maksimal (Daeli et al., 2024). 

Salah satu aspek penting yang dapat memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan adalah komitmen organisasi (Rosita 

& Yuniati, 2016). Ketika karyawan memiliki dedikasi tinggi, produktivitas mereka cenderung meningkat dan mereka lebih 

terlibat dalam melaksanakan tugas-tugasnya (Janiarti et al., 2025). Komitmen organisasi sendiri merujuk pada bagaimana sikap 

dan pandangan karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja, termasuk penerimaan terhadap nilai-nilai serta tujuan 

yang ingin dicapai organisasi (Andre & Hermanto, 2021). Dalam konsep ini, keterikatan emosional dan psikologis karyawan 

dengan perusahaan merupakan hasil dari adanya komitmen tersebut (Rumangkit & Zuriana, 2019). Secara lebih rinci, komitmen 

organisasi menggambarkan sejauh mana karyawan bersedia mengadopsi visi dan misi perusahaan, memiliki dorongan kuat untuk 

mewujudkan tujuan organisasi, serta berkomitmen menjaga hubungan jangka panjang dengan perusahaan (Daud & Afifah, 

2019). Biasanya, komitmen organisasi terlihat dari keinginan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan dalam jangka 

panjang, serta dorongan mereka untuk memberikan kontribusi maksimal demi kemajuan bersama (Suharto & Suprapto, 2023). 

Komitmen organisasi mencerminkan loyalitas dan kesungguhan karyawan dalam mendukung kesuksesan perusahaan, yang 

diwujudkan melalui usaha dan kontribusi nyata dalam mencapai target organisasi (Waterkamp et al., 2017).  Komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Hasanah et al., 2023). Sementara itu, (Suharto & Suprapto, 2023) 
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menyatakan bahwa komitmen organisasi tidak berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara dukungan organisasi dan 

kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian terdahulu, (Wirawan & Sukmarani, 2023) meneliti bagaimana Work-life balance memengaruhi kinerja 

pegawai dengan kepuasan kerja sebagai faktor yang menjembatani hubungan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di Badan 

Inspektorat Kabupaten Konawe, dengan kepuasan kerja sebagai elemen perantara yang memperkuat efek tersebut. 

 (Mamangkey et al., 2018) meneliti dampak Kecerdasan Intelektual (IQ), Kecerdasan Emosional (EQ), dan Kecerdasan 

Sosial (SQ) terhadap kinerja pegawai di Kantor Wilayah Bank BRI Manado. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga jenis 

kecerdasan ini secara bersama-sama maupun individu memiliki peran penting dalam memengaruhi kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, upaya peningkatan kecerdasan emosional dan sosial menjadi strategi yang disarankan bagi manajemen sumber daya 

manusia agar karyawan dapat bekerja secara lebih optimal dan selaras dengan tujuan organisasi. 

 (Lansart et al., 2019) mengeksplorasi hubungan antara Kecerdasan Emosional, Dukungan Organisasi, dan Keadilan 

Organisasional terhadap kinerja pegawai di Biro Organisasi Sekretariat Daerah Pemerintah Provinsi Sulawesi Utara. Penelitian 

ini mengungkap bahwa faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Menariknya, 

kecerdasan emosional ditemukan memiliki dampak negatif terhadap kinerja, sedangkan dukungan organisasi dan keadilan 

organisasional berkontribusi positif dalam meningkatkan produktivitas pegawai. Oleh sebab itu, keseimbangan antara aspek-

aspek ini perlu dikelola dengan baik untuk mencapai kinerja optimal dalam organisasi. 

 (Mamangkey et al., 2018) meneliti bagaimana Work-life balance, Dukungan Organisasi, dan Kecerdasan Emosional 

memengaruhi kinerja pegawai dengan Komitmen Organisasional sebagai variabel mediasi dalam konteks industri perbankan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta adanya dukungan organisasi 

yang memadai, dapat meningkatkan komitmen pegawai, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja mereka. Oleh 

karena itu, perbankan disarankan untuk memperhatikan kesejahteraan pegawai dengan memberikan fleksibilitas kerja, dukungan 

yang kuat, serta pengembangan kecerdasan emosional guna meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana keseimbangan kerja-hidup, dukungan organisasi, dan kecerdasan 

emosional mempengaruhi kinerja karyawan perbankan, dengan komitmen organisasi sebagai variabel perantara. Hasil penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam merancang kebijakan perusahaan yang lebih efektif guna meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi, serta mengoptimalkan kinerja secara keseluruhan. 

Kerangka konseptual telah disusun di bawah ini, berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan serta analisis hubungan 

antar variabel. 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 
 

METODE 
Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan asosiatif untuk mengeksplorasi keterkaitan 

antara Pengaruh Work-life Balance, Dukungan Organisasi, Kecerdasan Emosional, dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan di sektor Perbankan Kalimantan Barat dengan menggunakan skala Likert 5 tingkat sebagai alat pengukuran utama. 

Proses pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner melalui platform digital Google Forms. Penyusunan item 

kuesioner didasarkan pada indikator-indikator variabel yang merujuk pada kajian teori dan hasil penelitian terdahulu. Indikator 

work-life balance mencakup keseimbangan alokasi waktu, keseimbangan partisipasi dalam aktivitas kerja dan non-kerja, serta 

kepuasan individu atas peran yang dijalani (Kirono, 2024).   

 Penentuan jumlah sampel mengacu pada pendekatan (Hair et al., 2022), di mana jumlah indikator dikalikan 5 hingga 

10 sebagai dasar perhitungan kebutuhan sampel. Dengan metode tersebut, jumlah minimum responden yang diperlukan adalah 

200 orang (n = 20 x 10). Dalam pelaksanaannya, penelitian ini berhasil menghimpun data 220 responden yang dipilih 

menggunakan kombinasi teknik random sampling dan purposive sampling, dengan mempertimbangkan beberapa kriteria 

berikut: 

1. Berstatus sebagai karyawan Perbankan diKalimantan Barat; 

2. Memiliki pengalaman kerja minimal enam bulan. 
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 Penelitian ini menerapkan Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan SmartPLS 4.0 sebagai metode analisis 

data.   Pemilihan  SmartPLS  didasarkan  pada  keunggulannya  dalam  menangani  ukuran  sampel  kecil  hingga  sedang  dan  

kemampuannya  untuk  bekerja  tanpa  mengasumsikan  distribusi  data  normal,  sehingga  sangat  cocok  untuk  model  

eksploratif.  Oleh  karena  itu,  penggunaan  SEM  dan  SmartPLS  sesuai  untuk  konteks  penelitian  ini  dan  mendukung  

analisis  yang  lebih  mendalam (Hasdiansa et al., 2024). 

 

Tabel 1. Identitas Responden 

Nama Lengkap/ Inisial :  .. 

Jenis Kelamin : 
□ Laki-laki 

□ Perempuan 

 Usia : 

□ 17 – 20 Tahun 

□ 21 – 30 Tahun 

□ 31 – 40 Tahun 

  □ > 40 Tahun 

 Pendidikan Terakhir : 

□ SMA/SMK Sederajat 

□ Sarjana/Diploma 

□ Pasca Sarjana (S2/S3) 

Area Tempat 

Bekerja : 

□ Pontianak □  Landak 

□ Singkawang □  Melawi 

□ Bengkayang □  Mempawah 

□ Kubu Raya □  Sambas 

□ Ketapang □  Sekadau 

□ Sanggau □  Sintang 

□ Kayong Utara □  Kapuas Hulu 

Instansi 
 

  ...... 

Penghasilan  

□   < Rp. 3.000.000 

□   Rp. 3.000.001 – Rp. 5.000.000 

□   Rp. 3.000.001 – Rp. 7.000.000 

□   Rp. 7.000.001 – Rp. 9.000.000 

□   > Rp. 9.000.000 

Lama Bekerja : 

□ < 1 Tahun 

□ 1 – 2 Tahun 

□ > 3 Tahun 

 

Bagian Identitas Responden dalam kuesioner ini dimaksudkan untuk mengumpulkan informasi dasar tentang responden 

penelitian. Informasi ini mencakup nama atau inisial, jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, wilayah tempat bekerja, 

nama instansi, kisaran pendapatan bulanan, dan lama bekerja di instansi. Data ini dikumpulkan untuk mendukung analisis 

demografis responden dalam kaitannya dengan topik penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pada bagian ini berisi hasil dan pembahasan dari topik penelitian, yang bisa di buat terlebih dahulu metodologi penelitian. 

Bagian ini juga merepresentasikan penjelasan yang berupa penjelasan, gambar, tabel dan lainnya. Banyaknya kata pada bagian 

ini berkisar. 

a. Model Pengukuran 

Hasil uji outer loading adalah sebagai berikut : 

Tabel 2. Outer Loading 

 Item AVE Pernyataan Outer Loading Penjelasan 

Work-life Balance 

(Paraswati et al., 

2024) 

WLB1 0.883 Tempat kerja saya memberikan jam 

kerja yang fleksibel. 
0.940 Valid 

WLB2 Saya dapat menyisihkan waktu diluar 

pekerjaan untuk keluarga dan aktivitas 

lain. 

0.938 Valid 
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WLB3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

melalui perangkat komunikasi tanpa 

harus selalu berada di kantor. 

0.935 Valid 

WLB4 Saya memiliki kesempatan untuk 

bekerja dengan jam kerja yang lebih 

fleksibel jika dibutuhkan. 

0.944 Valid 

Organizational 

Support 

(Linda Rhoades, 

Robert 

Eisenberger, 2011) 

OS1 0.871 Perusahaan saya benar-benar peduli 

dengan kesejahteraan saya. 
0.940 Valid 

OS2 Perusahaan saya sangat 

mempertimbangkan tujuan dan nilai-

nilai saya. 

0.922 Valid 

OS3 Perusahaan saya bersedia membantu 

saya jika saya membutuhkan bantuan 

khusus. 

0.927 Valid 

OS4 Perusahaan saya memperlakukan semua 

karyawan dengan setara dan adil. 
0.943 Valid 

Emotional 

Intelligence 

(Paraswati et al., 

2024) 

EI1 0.883 Saya sadar atas perasaan, pikiran serta 

evaluasi diri pada saat bekerja. 
0.936 Valid 

EI2 Saya dapat mengatur suasana hati 

dengan baik. 
0.943 Valid 

EI3 Saya terbiasa memanfaatkan emosi 

untuk hal kebaikan. 
0.934 Valid 

EI4 Saya mampu memahahami apa yang 

dirasakan orang lain. 
0.946 Valid 

Organizational 

Commitment 

(Ejiroghene, 2023) 

OC1 0.882 Saya merasa perusahaan tempat saya 

bekerja bagian dari keluarga saya. 
0.944 Valid 

OC2 Jika saya keluar dari perusahaan ini ada 

banyak hal yang menggangu kehidupan 

saya. 

0.939 Valid 

OC3 Saya merasa berkewajiban untuk tetap 

berada di perusahaan ini. 
0.935 Valid 

Employee 

Performance 

(Hee et al., 2019) 

EP1 0865 Saya antusias dalam melakukan 

pekerjaan saya. 
0.931 Valid 

EP2 Saya berinisiatif dalam mengerjakan 

pekerjaan saya. 
0.937 Valid 

EP3 Saya bekerja lembur untuk 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
0.929 Valid 

EP4 Kerja keras saya menghasilkan 

produktivitas tinggi. 
0.923 Valid 

EP5 Kerja keras saya membuahkan kinerja 

yang baik. 
0.931 Valid 
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Berdasarkan Tabel 2, semua indikator valid dan memiliki nilai outer loading lebih dari 0,70. Menunjukkan bahwa semua 

instrumen dari penyelidikan dianggap sah, menunjukkan faktor pemuatan lebih dari 0,70 dan AVE melebihi 0.50, yang 

memungkinkan melanjutkan ke tahap berikutnya 

 

b. R-squere Model Evaluation 

Model struktural dalam penelitian ini digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh masing-masing jalur antar variabel 

yang diajukan. Penilaian model ini menggunakan nilai R-square. Nilai R-square harus selalu dianalisis berdasarkan konteks 

model dan ruang lingkup penerapannya. Nilai R-square di atas 0,75 dianggap sangat kuat, antara 0,50 hingga 0,75 termasuk 

sedang, dan di bawah 0,50 dikategorikan lemah (Hair et al., 2022) 

 

Tabel 3. R-squere 

 
R-square R-square adjusted 

Employee Performance 0.985 0.986 

Organizational Commitment 0.877 0.977 

 

Berdasarkan Tabel 4.7 variabel kinerja karyawan mampu menjelaskan sebesar 98,6% variasi yang terjadi dalam konstruk-

konstruk yang memengaruhinya, menunjukkan tingkat prediktabilitas yang sangat tinggi dan kuat. Sementara itu, komitmen 

organisasi memiliki nilai R-square sebesar 97,7%, yang juga termasuk dalam kategori sangat tinggi. Kedua hasil ini 

mengindikasikan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini sangat mampu menjelaskan variabel-variabel yang diteliti 

secara signifikan. 

 

c. Hypothesis Testing  

Hasil dari pengujian hipotesisnya dengan metode bootstrapping ditampilkan pada gambar dibawah: 

 

Gambar 2. Hypothesis by Inner model 

 
 

Tanggapan terhadap hipotesis mengenai pengaruh faktor-faktor ditunjukkan melalui data pada gambar di atas. Hasil dengan 

nilai di bawah 0.05 menunjukkan adanya hubungan antar variabel terkait. Berdasarkan Gambar 2 di atas, terlihat bahwa semua 

hipotesis menunjukkan adanya hubungan antara variabel-variabel terkait. Selain itu, terlihat bahwa semua hipotesis memiliki 

nilai positif, yang berarti memberikan pengaruh positif. Reaksi terhadap hipotesis juga terlihat dalam tabel berikut: 

 

Tabel 4. Path Coefficients 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation  
T statistics  P values Result 

Direct Effects       

Work-life balance => 

Employee Performance 0.117 0.117 0.052 2.236 0.025 
H1 

Accepted 

Organizational Support => 

Employee Performance 0.256 0.259 0.037 7.018 0.000 
H2 

Accepted 

Emotional Intelligence => 

Employee Performance 
0.119 0.117 0.061 1.964 0.050 H3 



Menulis : Jurnal Penelitian Nusantara                                                                           E-ISSN : 3088-988X 

 

Page - 399  CC Attribution-ShareAlike 4.0 License. 

Accepted 

Work-life balance => 

Organizational Commitment 0.419 0.419 0.068 6.173 0.000 
H4 

Accepted 

Organizational Support => 

Organizational Commitment 0.282 0.282 0.042 6.659 0.000 
H5 

Accepted 

Emotional Intelligence => 

Organizational Commitment 0296 0.297 0.072 4.114 0.000 
H6 

Accepted 

Organizational Commitment 

=> Employee Performance  0.509 0.508 0.056 9.139 0.000 
H7 

Accepted 

Indirect Effects       

Work-life balance => 

Organizational Commitment  

=> Employee Performance 

0.213 0.213 0.042 5.059 0.000 
H8 

Accepted 

Organizational Support => 

Organizational Commitment 

=> Employee Performance 

0.151 0.151 0.041 3.720 0.000 
H9 

Accepted 

 

Berdasarkan Tabel 4.8. Efek Langsung untuk hipotesis H1, H2, H3, H4, H5, H6, dan H7, seluruh hipotesis diterima karena 

menunjukkan pengaruh yang signifikan (nilai p < 0,05). Sementara itu, pada efek tidak langsung, terdapat dua hipotesis yang 

juga diterima karena menunjukkan pengaruh yang signifikan. 

 

d. Discussion 

Hipotesis (H1), penelitian ini mengidentifikasi enam hubungan langsung dan dua pengaruh tidak langsung antar variabel. 

Berdasarkan Tabel 4.8, dijelaskan bahwa hipotesis pertama menguji apakah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi berdampak signifikan serta positif terhadap performa kerja karyawan. Nilai signifikansi P di bawah 0.05 (Hair et al., 

2022). Tingkat signifikansi P di bawah nilai tertentu 0.05 yaitu 0.025 mendukung hipotesis pertama yang menyatakan work life 

balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh (Fikri et al., 2024);(Enid et 

al., 2025);(Siwale et al., 2021). Work life balance karyawan perbankan Kalimantan Barat berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang didukung oleh berbagai penelitian sebelumnya.  

Hipotesis (H2), mengevaluasi peran dukungan organisasi dalam meningkatkan performa karyawan. Nilai signifikansi sebesar 

0.000 membuktikan bahwa dukungan yang dirasakan oleh karyawan berdampak nyata terhadap peningkatan kinerja mereka. 

Temuan ini diperkuat oleh hasil penelitian sebelumnya, (Suharto & Suprapto, 2023);(Arifin et al., 2022);(Budianto & Sudarman, 

2024) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa didukung oleh organisasinya cenderung menunjukkan performa yang lebih 

baik. Dukungan yang diberikan oleh organisasi memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hipotesis (H3), yang diuji, meneliti dampak kecerdasan emosional terhadap kinerja individu dalam organisasi. Dengan P-

value 0.050, terlihat bahwa kecerdasan emosional memainkan peranan penting dalam meningkatkan kualitas kerja. Temuan ini 

didukung (Apriyanti, 2023);(Udin, 2023);(Munir & Arifin, 2021). Menyimpulkan bahwa individu dengan kecerdasan emosional 

tinggi memiliki keunggulan dalam performa kerja. Kecerdasan emosional memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

performa kerja karyawan. 

Hipotesis (H4), memfokuskan pada apakah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan 

komitmen karyawan terhadap organisasi secara signifikan. Hasil pengujian menunjukkan nilai P sebesar 0,000, yang 

menunjukkan pengaruh kuat dan positif. Beberapa studi sebelumnya dari (Imam et al., 2024);(Shabir & Gani, 2020);(Yuwono 

et al., 2022) mengonfirmasi bahwa karyawan dengan keseimbangan kerja-kehidupan yang baik lebih berkomitmen terhadap 

organisasi. Maka dari itu diduga work life balance berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap tingkat komitmen 

karyawan terhadap organisasi. 

Hipotesis (H5), memeriksa sejauh mana dukungan organisasi mampu mendorong komitmen karyawan terhadap institusi. 

Dengan nilai P 0.000, hasil ini menunjukkan bahwa semakin besar dukungan yang diberikan organisasi, semakin tinggi tingkat 

komitmen karyawan. Studi sebelumnya pun memperkuat temuan ini (Kusumah, 2021);(Riski Darmawan, 2015). Oleh karenanya 

dukungan organisasi berperan dalam meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan secara positif dan signifikan,  

Hipotesis (H6), yang diuji, meliputi dampak kecerdasan emosional terhadap dukungan organisasi . dengan P-value 0.000, 

terlihat bahwa kecerdasan emosional memainkan peran penting dalam dukungan organisasi. Dukungan ini  didukung 

(Suwandewi & Dewi, 2016);(Savio et al., 2024);(Lansart et al., 2019). Menyimpulkan bahwa individu dengan kecerdasan yang 
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tinggi memiliki keunggulan dalam dukungan organisasi. Kecerdasan emosional berpengaruh positif terhadap komitmen 

Organisasi. 

Pada hipotesis (H7), fokus analisis adalah pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai. Nilai P 0,000 menegaskan bahwa 

komitmen yang tinggi dari karyawan mampu meningkatkan performa kerja mereka secara nyata. Hal ini telah dikukuhkan oleh 

sejumlah studi terdahulu (Likdanawati et al., 2022);(Azmy & Priyono, 2022);(Hermawan et al., 2023). Dengan demikian 

komitmen organisasi menjadi faktor yang secara positif dan signifikan meningkatkan kinerja karyawan. 

Hipotesis (H8) mengkaji apakah komitmen organisasi menjadi perantara antara keseimbangan kerja-kehidupan dan kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa jalur mediasi ini signifikan dengan nilai P sebesar 0,000. Artinya, keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak langsung, tetapi melalui peningkatan komitmen organisasi, mampu mempengaruhi 

performa kerja. Temuan ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya (Aisyah et al., 2023);(Hidaya & Dwiarti, 

2025);(Apriyanti, 2023), yang menunjukkan pentingnya peran komitmen dalam meningkatkan kinerja melalui pengelolaan 

work-life balance. Komitmen organisasi memiliki peran penting sebagai mediator dalam memperkuat hubungan antara 

keseimbangan kerja-hidup dengan kinerja karyawan. 

Hipotesis (H9) mengevaluasi peran mediasi komitmen organisasi dalam hubungan antara dukungan organisasi dan kinerja 

karyawan. Dengan nilai P sebesar 0,000, hubungan ini terbukti signifikan. Artinya, dukungan organisasi akan lebih efektif 

meningkatkan performa karyawan apabila diikuti dengan peningkatan komitmen mereka terhadap institusi (Ghozali, 

2014);((Huda & Kuncoro, 2023);(Kirono, 2024). Studi-studi terdahulu turut memperkuat bahwa komitmen menjadi jembatan 

penting dalam menciptakan dampak nyata dari dukungan terhadap produktivitas karyawan, khususnya dalam sektor perbankan 

Kalimantan Barat. Komitmen organisasi berperan dalam memediasi hubungan antara dukungan organisasi dan kinerja   karyawan 

secara positif dan  signifikan. 

 

KESIMPULAN 
Kesimpulan dari penelitian ini memvalidasi penerimaan terhadap hipotesis yang diajukan serta menunjukkan hasil yang 

signifikan. Peneliti secara efektif menguji dan mengevaluasi korelasi variabel dari Work-life balance, organizational support, 

and emotional intelligence on banking employee performance through organizational commitment. Hasil penelitian 

mengindikasikan bahwa ketiga faktor tersebut secara positif berkontribusi terhadap peningkatan komitmen karyawan terhadap 

organisasi maupun terhadap kinerja mereka. Selain itu, komitmen organisasi terbukti berperan penting dalam menjembatani 

pengaruh work-life balance dan dukungan organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa work-life balance, dukungan organisasi, kecerdasan emosional, dapat 

meningkatkan  kinerja karyawan di sektor perbankan Kalimantan Barat. Selain itu, komitmen terhadap organisasi terbukti 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan serta berperan sebagai mediator yang positif dan signifikan dalam hubungan antara 

dukungan organisasi dan performa kerja. Hasil penelitian ini berpotensi memberikan kontribusi bagi bank-bank di Kalimantan 

Barat dalam merumuskan kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan serta meningkatkan keterlibatan emosional, yang 

pada akhirnya dapat mendorong peningkatan produktivitas secara menyeluruh dan memberikan dampak signifikan terhadap 

kinerja sektor perbankan. 

Penelitian ini hanya meneliti karyawan perbankan di Kalimantan Barat dengan kategori berstatus sebagai karyawan 

Perbankan diKalimantan Barat dan memiliki pengalaman kerja minimal 6 bulan. Penelitian ini telah memberikan wawasan 

mengenai bagaimana work-life balance, dukungan organisasi, dan kecerdasan emosional memengaruhi kinerja karyawan melalui 

komitmen organisasional pada sektor perbankan di kalimantan barat. Meskipun demikian, masih banyak aspek yang dapat 

dieksplorasi dalam studi mendatang. Beberapa saran untuk pengembangan penelitian selanjutnya antara lain, perluasan wilayah 

dan sektor kajian, disarankan untuk menerapkan model penelitian ini di sektor lain seperti pendidikan, kesehatan, atau industri 

manufaktur, serta di daerah lain di Indonesia, guna memperoleh hasil yang lebih luas dan dapat digeneralisasikan. Penambahan 

variabel baru, studi lanjutan dapat mempertimbangkan penambahan variabel mediasi atau moderasi seperti kepuasan kerja, gaya 

kepemimpinan, atau keterlibatan karyawan untuk memperkaya pemahaman mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja. 

Pendekatan campuran (Mixed-methods), penggabungan metode kuantitatif dan kualitatif seperti survei dan wawancara 

mendalam, dapat membantu menggali aspek-aspek yang tidak tertangkap oleh data numerik saja. Analisis berdasarkan 

karakteristik responden, memasukkan faktor-faktor demografis seperti usia, jenis kelamin, pendidikan, dan lama bekerja sebagai 

variabel pembanding untuk mengetahui kemungkinan perbedaan pengaruh antar kelompok. Desain longitudinal, Menggunakan 

pendekatan jangka panjang untuk melihat perkembangan dan dinamika hubungan antar variabel dari waktu ke waktu. 
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