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ABSTRAK

Perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis menuntut organisasi untuk memperhatikan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan atau Work Life Balance (WLB), yang
berperan penting dalam meningkatkan Job Performance (JP). Namun, di tengah kemajuan teknologi,
muncul tantangan baru berupa risiko pengetahuan teknologi atau Knowledge Risk of Technology
(KRT) yang dapat memengaruhi hubungan keduanya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh WLB terhadap JP dengan KRT sebagai variabel moderasi. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 79 pegawai tetap Bank Pembangunan Daerah
Sumatera Selatan dan Bangka Belitung. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang mencakup tiga
konstruk utama, yaitu WLB, JP, dan KRT, kemudian dianalisis menggunakan Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) melalui aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap JP, serta KRT memperkuat
pengaruh tersebut. Temuan ini mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi
karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka, terutama ketika didukung oleh pemahaman terhadap
risiko teknologi. Penelitian ini memberikan implikasi bagi organisasi untuk mengintegrasikan strategi
WLB dengan manajemen risiko teknologi guna menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan
berkelanjutan.

Kata kunci: Work Life Balance, Job Performance, Knowledge Risk of Technology, Moderasi,
Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The increasingly dynamic changes in the work environment require organizations to pay attention to
the balance between employees’ work and personal lives, or Work Life Balance (WLB), which plays
an important role in improving Job Performance (JP). However, amid technological advances, a new
challenge has emerged in the form of knowledge risk of technology (KRT), which can affect the
relationship between the two. This study aims to analyze the effect of WLB on JP with KRT as a
moderating variable. This study uses a quantitative approach with a survey method of 79 permanent
employees of the Regional Development Bank of South Sumatra and Bangka Belitung. Data were
collected through a questionnaire covering three main constructs, namely WLB, JP, and KRT, then
analyzed using Partial Least Square-based Structural Equation Modeling (SEM-PLS) through the
SmartPLS 4.0 application. The results show that WLB has a positive and significant effect on JP, and
KRT strengthens this effect. These findings indicate that the work-life balance of employees can
improve their performance, especially when supported by an understanding of technological risks.
This study has implications for organizations to integrate WLB strategies with technological risk
management to create a productive and sustainable work environment.

Keywords: Work-Life Balance, Job Performance, Knowledge Risk of Technology, Moderation,
Employee Performance
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PENDAHULUAN

Lingkungan kerja yang berubah dengan cepat saat ini, organisasi semakin mengakui pentingnya
kesejahteraan dan kinerja karyawan sebagai faktor krusial bagi keberhasilan. Konsep keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dikenal dengan Work Life Balance (WLB) telah mendapatkan perhatian
signifikan, karena potensi pengaruhnya pada kinerja pekerja (Anthonia & Ugochukwu, 2020). Dalam konteks
ini, konsep WLB menjadi semakin penting, karena telah terbukti memiliki potensi besar untuk mempengaruhi
kinerja pegawai (Anthonia & Ugochukwu, 2020; Preena, 2021). Mencapai keseimbangan yang harmonis antara
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WLB serta kualitas kehidupan kerja yang tinggi telah dikaitkan dengan peningkatan kepuasan kerja, keterlibatan
karyawan, dan efektivitas keseluruhan organisasi (Preena, 2021).

Persaingan bisnis yang semakin meningkat mengharuskan suatu perusahaan harus mengembangkan
keunggulan yang menjadi nilai dimata konsumen agar dapat bersaing (Syah & Olivia, 2022). Untuk itu diperlukan
sumber daya yang memiliki performa optimal. Sumber daya manusia yang memiliki performa yang tinggi akan
berdampak pada keberlanjutan suatu perusahaan (Banu & Sundharavadivel, 2019). Praktik WLB dipandang
sebagai strategi yang ramah pegawai dan diinginkan secara sosial namun tetap diperlukan strategi perusahaan
yang kuat agar sumber daya manusia efektif untuk adaptasi (Mohanty & Jena, 2016).

Tujuan akhir dari pengelolaan sumber daya manusia bermuara pada kinerja kerja atau Job
Performance (JP) yang baik diukur dengan perilaku dan sikap pegawai dalam kontribusinya kepada perusahaan
(Kundi et al., 2021). Seseorang yang memiliki kepuasan kerja akan berpengaruh pada JP (Egenius et al., 2020).
Selain itu, seseorang yang menerapkan WLB, maka tingkat stres juga akan menurun, efektivitas kerja meningkat,
dan JP meningkat, karena lebih fokus pada pekerjaannya (Haider et al., 2018). Kualitas pekerjaan pegawai juga
dipengaruhi oleh rasa kepuasan pada diri pegawai di mana ketika tercapai, maka pegawai akan memiliki loyalitas
dan komitmen yang tinggi pada suatu organisasi (Ogunola, 2022).

Pada akhirnya, fokus utama dalam konteks ini adalah JP. JP yang berkualitas dapat diukur melalui
perilaku dan sikap para pegawai dalam memberikan kontribusi kepada perusahaan (Kundi et al., 2021). Penelitian
lain oleh Egenius et al. (2020) juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja seseorang memiliki dampak yang
signifikan pada kinerja kerja mereka.

Selain itu, pentingnya mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga tidak boleh
diabaikan. Ketika seseorang dapat mencapai keseimbangan tersebut, tingkat stres mereka cenderung menurun,
meningkatkan efektivitas dalam pekerjaan mereka, dan akhirnya berdampak positif pada peningkatan kinerja
kerja (Haider et al., 2018).

Kemajuan teknologi yang pesat juga membawa risiko tersendiri, terutama dalam hal
digitalisasi. Perubahan radikal dalam infrastruktur dapat memunculkan risiko serangan dunia maya
(cyber attacks) dan kebocoran data (Durst & Zieba, 2019). Oleh karena itu, kesadaran terhadap risiko
teknologi, yang dikenal dengan Knowledge Risk of Technology (KRT), menjadi penting untuk
dipertimbangkan dalam konteks hubungan antara WLB dan JP. KRT berperan sebagai faktor moderasi
yang dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh WLB terhadap JP.

Hasil studi menyatakan bahwa WLB memiliki hubungan yang positif pada JP (Alex & Sundar, 2019;
Anita et al., 2020; Borgia et al., 2022; Diamantis & Puhr, 2022; Frone, 2003; Haider et al., 2018; Iddagoda et al.,
2021; Kashyap & Kaur, 2021; Previtali et al., 2022; Soomro et al., 2018; Subramaniam & Youndt, 2005; Sundari
et al., 2022; Talukder et al., 2018; Thevanes & Mangaleswaran, 2018). Konflik di lingkup pribadi/keluarga
menjadi minim dan meningkatkan JP (Kelley et al., 2014). Sebaliknya, Ngozi & Chinelo (2020) menemukan
tidak adanya pengaruh WLB pada JP.

Kesenjangan penelitian tersebut menunjukkan perlunya menguji kembali hubungan WLB
terhadap JP dengan mempertimbangkan peran moderasi KRT, khususnya dalam konteks organisasi di
Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh WLB terhadap JP dengan KRT sebagai
variabel moderasi.

Secara teoritis, WLB didefinisikan sebagai keseimbangan yang harus dijaga individu antara
waktu untuk pekerjaan dan aspek kehidupan lainnya, “work-life balance refers to the balance that an
individual need to maintain the time for the work and other aspects of life” (Kerdpitak & Jermsittiparsert, 2020).
Kehidupan kerja yang seimbang mendorong kesejahteraan, kepuasan, dan efektivitas kerja (Carlson et
al., 2006; Ragu-Nathan et al., 2008; Sharkey & Caska, 2020). Ketidakseimbangan WLB dapat
menimbulkan stres, menurunkan kesejahteraan, dan berdampak negatif pada JP (Greenhaus et al., 2003;
Haider et al., 2018; Talukder et al., 2018).

Sementara itu, KRT merupakan bentuk risiko pengetahuan yang muncul akibat perkembangan
teknologi, terutama digitalisasi, yang dapat mengancam efektivitas dan keamanan organisasi (Durst &
Zieba, 2019; Zieba et al., 2020). Pegawai dengan kesadaran tinggi terhadap risiko teknologi cenderung
lebih berhati-hati dan efisien dalam bekerja, sehingga dapat meningkatkan JP (Borgia et al., 2022).

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dirumuskan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif
terhadap Job Performance. Selain itu, Knowledge Risk of Technology turut memperkuat pengaruh Work
Life Balance terhadap Job Performance.
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Gambar 1. Model Penelitian

Model penelitian ini menggambarkan hubungan antara Work Life Balance (WLB) terhadap Job
Performance (JP) dengan Knowledge Risk of Technology (KRT) sebagai variabel moderasi. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei yang bertujuan untuk menguji hubungan
antarvariabel secara empiris melalui pengolahan data statistik. Model penelitian yang digunakan menggambarkan
pengaruh Work Life Balance (WLB) terhadap Job Performance (JP) dengan Knowledge Risk of Technology
(KRT) sebagai variabel moderasi.

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh
melalui penyebaran kuesioner kepada responden, sedangkan data sekunder didapat dari berbagai literatur dan
hasil penelitian terdahulu yang relevan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap Bank
Pembangunan Daerah Sumatera Selatan dan Bangka Belitung (Bank Sumsel Babel) yang bekerja pada berbagai
divisi. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling dengan kriteria responden
merupakan pegawai tetap yang telah bekerja minimal satu tahun. Berdasarkan kriteria tersebut, jumlah responden
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 79 orang.

Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner yang terbagi menjadi dua bagian, yaitu kuesioner
demografi dan kuesioner variabel penelitian. Kuesioner demografi mencakup informasi mengenai jenis kelamin,
usia, pendidikan, masa kerja, jabatan, dan status kerja. Sementara itu, kuesioner variabel penelitian terdiri atas tiga
konstruk utama, yaitu Work Life Balance yang diukur menggunakan delapan item pernyataan, Job Performance
dengan tiga item, dan Knowledge Risk of Technology dengan delapan item pernyataan. Seluruh item pernyataan
diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju), yang
diadaptasi dari penelitian Borgia et al. (2022).

Pengumpulan data dilakukan secara daring kepada responden yang memenuhi Kriteria tersebut.
Selanjutnya, data yang terkumpul dianalisis menggunakan aplikasi IBM SPSS 25 dan SmartPLS 4.0. Analisis
data dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan bahwa setiap
indikator pengukuran valid dan reliabel, dilanjutkan dengan uji normalitas serta multikolinearitas untuk menguiji
asumsi klasik. Setelah itu, dilakukan analisis model struktural dengan menggunakan metode Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS) untuk menguiji hubungan antarvariabel, termasuk pengaruh
langsung dan pengaruh moderasi. Hasil pengujian hipotesis dievaluasi berdasarkan nilai path coefficient dan t-
value, dengan kriteria signifikansi ditentukan pada nilai p < 0,05 atau t-value lebih besar dari t-tabel sebesar 1,665.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden penelitian adalah pegawai yang sudah menjadi pegawai untuk semua divisi di Bank Sumsel
Babel. Dari 79 responden, 60,3% adalah laki-laki dan 39,7% Perempuan. Rentang usia responden mayoritas
berada di 26 — 30 sebesar 47,4%, diikuti usia lebih kecil dari 25 sebesar 23,1%, kemudian usia 31— 35 sebesar
12,8%, usia 36—40 sebesar 10,3%, dan usia lebih besar dari 40 sebesar 6,4%. Kemudian dilihat dari status
pekerjaan, mayoritas full time sebesar 98,7% dan part time 1,3%.

Setelah mengetahui karakteristik responden, langkah selanjutnya adalah menguji validitas dan
reliabilitas instrumen yang digunakan dalam penelitian. Uji Validitas dan Reliabilitas pada model dilakukan
menggunakan SmartPLS 4. Dari Hasil tersebut, dilakukan eliminasi pada beberapa variabel yang dinilai tidak
valid (gambar 2). Kemudian selanjutnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas menggunakan software SmartPLS.
Uji validitas dengan melihat nilai loading factor. Hasil menunjukkan bahwa terdapat beberapa item yang
dieliminasi, karena memiliki loading factor kurang dari 0,7. Selanjutnya hasil perhitungan Composite Reliability
(CR) dan Average Variance Extracted (AVE) dapat memenuhi syarat secara keseluruhan (gambar 3). Menurut
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Hair Jr, et al. (2021) nilai yang disyaratkan, yaitu CR lebih besar sama dengan 0,70 dan AVE lebih besar sama
dengan 0,50. Kemudian dengan melihat Cronbach alpha hasilnya lebih besar 0,6, sehingga menunjukkan bahwa
seluruhnya reliabel (gambar 2).

Ditemukan beberapa item Setelah dilakukan seleksi, masih ~ Hasil akhir setelah dilakukan seleksi
pengukuran terindikasi tidak terdapat beberapa item pada item yang tidak valid
valid pengukuran tidak valid
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Gambar 2. Hasil Uji Validitas

Hasil pada gambar 2 menunjukkan bahwa beberapa item harus dieliminasi karena tidak memenunhi
kriteria validitas, sehingga hanya indikator-indikator dengan nilai loading factor di atas batas minimal yang
digunakan dalam analisis berikutnya.
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Gambar 3. Hasil Uji Reliabilitas

Journal Homepage : https://jurnal.arkainstitute.co.id/index.php/co-creation/index



Co-Creation : Jurnal llmiah Ekonomi Manajemen Akuntansi dan Bisnis
Vol 4 No 3 Desember 2025

Gambar 3 memperlihatkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach Alpha di atas 0,6
serta nilai Composite Reliability (CR) dan Average Variance Extracted (AVE) yang melebihi batas minimum
yang disyaratkan, menandakan bahwa seluruh konstruk telah reliabel dan konsisten secara internal.
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Gambar 4. Loading Factor

Gambar 4 memperlihatkan bahwa indikator yang tersisa memiliki nilai loading factor di atas batas
ambang 0,7, menunjukkan bahwa setiap item mampu menjelaskan konstruknya dengan baik dan memiliki
kontribusi yang kuat terhadap model pengukuran. Sementara hasil uji Structural Model berupa Path Coefficients

dapat dilihat pada Gambar 5. Berdasarkan Path Diagram, dapat disajikan pengujian hipotesis model penelitian
pada gambar 1.
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Gambar 5. Path Diagram (Path Coefficient Dan T-Values)

Berdasarkan Gambar 5, hubungan antara Work Life Balance (WLB) dan Job Performance (JP)
menunjukkan arah positif dengan nilai t-statistik yang signifikan, begitu pula interaksi antara WLB dan

Knowledge Risk of Technology (KRT) yang memperkuat hubungan terhadap JP, menandakan bahwa model
struktural yang dibangun telah sesuai dengan hipotesis penelitian.

Tabel 1. Uji Hipotesis Penelitian

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai T-Value Keterangan
H1 WLB memiliki pengaruh positif terhadap JP 4,604 Data mendukung hipotesis
H2 Semakin tinggi pengetahuan pada KRT, maka pengaruh 4553 Data mendukung hipotesis

WLB pada JP semakin meningkat

Berdasarkan tabel 1 diatas, dapat diketahui bahwa 2 hipotesis memiliki nilai t-value (4,604 & 4,553)
lebih besar dibandingkan t-tabel (1,665), sehingga data mendukung hipotesis penelitian yang dibangun. Artinya,

Journal Homepage : https://jurnal.arkainstitute.co.id/index.php/co-creation/index



Co-Creation : Jurnal llmiah Ekonomi Manajemen Akuntansi dan Bisnis
Vol 4 No 3 Desember 2025

hasil menunjukkan bahwa WLB memiliki pengaruh positif pada JP. Kemudian terbukti bahwa semakin tinggi
pengetahuan pada KRT, maka pengaruh WLB pada JP semakin meningkat.

Lingkungan kerja yang berubah dengan cepat dalam era globalisasi telah memperlihatkan peningkatan
perhatian pada kesejahteraan dan kinerja karyawan sebagai elemen penting bagi kesuksesan suatu organisasi
(Anthonia & Ugochukwu, 2020). WLB telah terbukti berpotensi mempengaruhi kinerja karyawan, dengan
penelitian sebelumnya menunjukkan kontribusinya pada kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan efektivitas
keseluruhan organisasi. Pertumbuhan persaingan bisnis yang meningkat telah mendorong pentingnya strategi
WLB sebagai pendekatan yang mendukung karyawan, namun implementasinya memerlukan dukungan yang
kokoh dari strategi perusahaan untuk memastikan adaptasi yang efektif bagi sumber daya manusia.

Dalam konteks ini, fokus utama penelitian ini adalah JP, yang dianggap sebagai parameter penting dalam
mengukur sejauh mana pegawai memenuhi tanggung jawab pekerjaan mereka dan berkontribusi pada tujuan
organisasi (Kundi et al., 2021). Penelitian ini mengeksplorasi dan menguiji secara empiris pengaruh WLB pada
JP yang dimoderasi oleh KRT. Penelitian ini mencoba untuk mengeksplorasi bagaimana faktor KRT dapat
memoderasi hubungan antara WLB dan JP.

Penelitian terdahulu menunjukkan pengaruh positif antara keseimbangan antara WLB dan JP (Alex &
Sundar, 2019; Anita et al., 2020; Borgia et al., 2022; Diamantis & Puhr, 2022; Frone, 2003; Haider et al., 2018;
Iddagoda et al., 2021; Kashyap & Kaur, 2021; Previtali et al., 2022; Soomro et al., 2018; Subramaniam & Youndt,
2005; Sundari et al., 2022; Talukder et al., 2018; Thevanes & Mangaleswaran, 2018). Namun demikian perlu
menyelidiki lebih lanjut hubungan tersebut yang dimoderasi oleh KRT dengan kasus di Indonesia.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, 2 (dua) hipotesis terbukti, antara lain: 1) WLB memiliki pengaruh
positif terhadap JP dan 2) Pengaruh Positif WLB pada JP Saat KRT meningkat (moderasi positif). Hasil dari
penelitian ini mengkonfirmasi penelitian Borgia et al. (2022) bahwa WLB memiliki pengaruh positif signifikan
pada JP. Pengaruh positif ini pun telah dibuktikan Anita et al. (2020) dengan menggunakan data survei dari
karyawan sektor perbankan, hasilnya menunjukkan bahwa WLB berpengaruh signifikan pada kinerja, yang
dimediasi oleh komitmen afektif.

Terbuktinya hubungan tersebut, karena dampak yang ditimbulkan dari WLB, antara lain individu terkait
dapat merasakan penurunan tingkat stres, dan peningkatan kesejahteraan fisik dan mental (Kashyap & Kaur,
2021). WLB juga telah terbukti memengaruhi kualitas pekerjaan pegawai, dengan kepuasan pekerjaan yang
tinggi mendorong loyalitas dan komitmen yang kuat pada organisasi (Ogunola, 2022). WLB juga dapat
meningkatkan kualitas kerja melalui pengurangan konflik pekerjaan-keluarga, sehingga JP juga dapat meningkat
(Kelley et al., 2014).

Dengan adanya penelitian ini, perusahaan dan organisasi dapat lebih memahami betapa pentingnya
mendukung karyawan mereka dalam mencapai keseimbangan yang sehat antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka. Haider et al. (2018), memberikan peringatan bahwa jika organisasi ingin memperoleh
manfaat kinerja dari kebijakan WLB, harus dimulai dari para pemimpinnya menginvestasikan waktu dan energi
dalam membangun budaya dukungan selain itu diperlukan juga dari rekan kerja. Sejalan dengan Previtali et al.
(2022) bahwa penciptaan lingkungan kerja menjadi krusial jika ingin melaksanakan kebijakan tertentu, terutama
dalam rangka membangun loyalitas karyawan.

Selanjutnya hasil penelitian menemukan bahwa KRT terbukti dapat memperkuat dampak positif dari
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pada kinerja karyawan. Temuan tersebut sejalan dengan temuan
Borgia et al. (2022) pegawai yang memiliki KRT yang tinggi, maka akan memiliki tingkat kehati-hatian dan
kewaspadaan di dalam pekerjaannya, sehingga dapat meningkatkan JP di dalam organisasi. Dengan pengenalan
yang tepat pada risiko-risiko terkait teknologi, individu dan organisasi dapat mengambil langkah-langkah
pencegahan yang diperlukan untuk mengurangi potensi dampak negatif yang dapat muncul. Melalui pendekatan
ini, lingkungan kerja yang mendukung dan adaptif dapat diciptakan, mendorong produktivitas yang lebih tinggi
serta meningkatkan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. Produktivitas tersebut yang pada akhirnya akan
memberikan keuntungan bagi perusahaan (Alyoubi et al., 2018).

Memahami risiko-risiko yang terkait dengan penggunaan teknologi juga mendorong individu dan
organisasi untuk menggunakan teknologi dengan bijaksana, mengurangi gangguan pekerjaan di luar jam kerja,
dan mengutamakan waktu untuk istirahat dan kegiatan di luar pekerjaan. Durst et al. (2016) mengatakan
pentingnya risiko terkait diintegrasikan ke dalam manajemen risiko perusahaan untuk pengambilan keputusan
yang lebih baik. Dengan demikian, dengan adopsi yang bijaksana pada teknologi, karyawan dapat menyelesaikan
tugas-tugas dengan lebih efisien, mengurangi waktu yang dihabiskan di tempat kerja, dan meningkatkan waktu
yang dapat mereka alokasikan untuk kegiatan pribadi. Hal ini pada gilirannya dapat berdampak positif pada
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kualitas hidup karyawan secara keseluruhan dan pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan kinerja mereka
dalam lingkungan kerja.

Namun bisa terjadi sebaliknya bahwa teknologi dapat memberikan berbagai kemudahan,
penggunaannya yang berlebihan atau tidak terkendali juga dapat memperburuk masalah ketidakseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Gangguan yang berlebihan dari perangkat teknologi, seperti email
atau pesan instan di luar jam kerja, dapat mengganggu waktu istirahat dan waktu bersama keluarga, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan tingkat stres dan mengurangi kualitas hidup secara keseluruhan (Derks et al.,
2016).

Dengan demikian, temuan-temuan tersebut di atas dapat memberikan pandangan yang lebih
komprehensif tentang pentingnya keseimbangan hidup kerja, terutama dalam era yang didorong oleh kemajuan
teknologi dan risiko yang terkait. Penelitian ini berkontribusi pada pemahaman lebih lanjut pentingnya
pengelolaan WLB dan KRT dalam meningkatkan efisiensi dan kinerja organisasi secara keseluruhan (Borgia et
al., 2022).

Lebih lanjut, melihat dari sudut pandang manajemen sumber daya manusia, penelitian yang lebih
mendalam tentang bagaimana perusahaan dapat secara efektif mengintegrasikan kebijakan WLB dan manajemen
risiko teknologi menjadi penting (Alyoubi et al., 2018). Dengan pemahaman yang lebih baik tentang cara
mengelola kedua aspek ini secara bersamaan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya
efisien dan produktif, tetapi juga peduli pada kesejahteraan karyawan mereka.

Namun demikian, dalam praktiknya, mewujudkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi bukanlah tugas yang mudah. Perubahan dalam lingkungan kerja dan kebutuhan pasar yang terus berubah
memunculkan tantangan yang kompleks bagi organisasi dan karyawan. Salah satu tantangan utama yang dihadapi
adalah bagaimana organisasi dapat menemukan keseimbangan yang tepat antara memenuhi target bisnis mereka
dan mendukung kebutuhan individu. Sementara implementasi kebijakan WLB dapat terhambat oleh
ketidaktepatan atau kurangnya dukungan dari pihak manajemen (Kossek & Lautsch, 2012).

Pada akhirnya, strategi WLB tidak hanya menjadi sebuah isu karyawan semata, tetapi juga telah menjadi
bagian integral dari strategi bisnis yang efektif dalam mengelola dan mengoptimalkan kinerja sumber daya
manusia. Di satu sisi, kebijakan WLB menjadi alat yang kuat untuk meningkatkan keterlibatan karyawan,
kepuasan kerja, dan produktivitas secara keseluruhan (De Menezes & Kelliher, 2011). Di sisi lain, implementasi
yang tepat dari konsep ini dapat menjadi faktor penentu dalam menciptakan budaya kerja yang inklusif dan
berkelanjutan, yang pada akhirnya dapat membantu perusahaan mencapai tujuan bisnisnya dengan lebih efisien
dan berkelanjutan.

Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek ini dalam merancang kebijakan dan praktik
manajemen yang mengintegrasikan teknologi dengan bijaksana (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).
Edukasi dan pelatihan mengenai penggunaan teknologi yang bertanggung jawab dan berkelanjutan juga perlu
diberikan kepada karyawan dan manajemen. Dengan demikian, perusahaan dapat memastikan bahwa teknologi
digunakan sebagai alat yang mendukung, bukan sebagai beban tambahan yang mengganggu keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.

Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk mengambil pendekatan yang holistik dan terintegrasi
dalam mengelola keseimbangan kehidupan kerja (Greenhaus & Powell, 2006). Hal ini tidak hanya melibatkan
implementasi kebijakan yang mendukung, tetapi juga melibatkan perubahan budaya dan sikap di tingkat
organisasi. Dengan adopsi pendekatan ini, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan
produktif, di mana karyawan merasa didukung dan dihargai, sehingga mampu memberikan kontribusi terbaik
mereka bagi kesuksesan jangka panjang organisasi. Dalam konteks global yang terus berubah, penekanan pada
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi akan menjadi semakin penting dalam memastikan
keberlanjutan dan daya saing organisasi di masa depan.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara WLB dan JP dengan KRT sebagai variabel
moderasi. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara WLB dengan JP, dengan pengetahuan
tentang risiko teknologi yang memperkuat hubungan ini. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang
mampu mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik,
terutama ketika para karyawan memiliki pemahaman yang baik tentang risiko teknologi di lingkungan kerja.

Pentingnya WLB dalam meningkatkan Kkesejahteraan karyawan dan kinerja organisasi secara
keseluruhan telah didukung oleh literatur sebelumnya. Dalam konteks modern yang didorong oleh teknologi,
penggunaan pengetahuan tentang risiko teknologi sebagai faktor moderasi memberikan kontribusi penting dalam
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memperkuat hubungan ini. Dengan demikian, perusahaan harus mempertimbangkan tidak hanya upaya untuk
memfasilitasi WLB yang baik, tetapi juga investasi dalam pengetahuan tentang risiko teknologi untuk
memastikan bahwa lingkungan kerja mendukung dan aman.

Dengan demikian, dari sudut pandang manajemen sumber daya manusia, strategi yang menggabungkan
pemahaman yang baik tentang WLB dan manajemen risiko teknologi yang efektif akan berkontribusi pada
peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. Dalam hal ini, para pengambil keputusan dalam organisasi
perlu mempertimbangkan untuk mendorong beberapa hal untuk semakin memperkuat dampak positif WLB pada
JP, antara lain mendorong kemampuan pegawai bekerja secara produktif sebagaimana ketika berada di kantor
melalui pelatihan-pelatihan, sehingga mendorong kepercayaan pegawai ketika bekerja di rumah atau dari luar
kantor. Selain itu perusahaan juga perlu mendorong pegawai untuk peduli pada kualitas teknologi yang dipakai
bukan teknologi yang usang salah satunya melalui bantuan pinjaman barang khusus untuk keperluan bekerja di
rumah atau di luar kantor.

Penelitian ini tidak lepas dari beberapa keterbatasan yang dapat menjadi peluang
pengembangan di masa mendatang. Pertama, meskipun metode kuantitatif memberikan data yang kuat
untuk analisis statistik, pendekatan ini belum mampu menggali konteks yang lebih mendalam terkait
pengalaman dan dinamika individu di tempat kerja. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan
untuk menggunakan metode kualitatif agar dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai hubungan antara Work Life Balance dan Job Performance.

Kedua, penelitian ini hanya dilakukan pada satu perusahaan di Indonesia, sehingga hasilnya
mungkin belum dapat digeneralisasikan untuk berbagai industri atau konteks organisasi lainnya. Studi
selanjutnya diharapkan dapat memperluas cakupan objek penelitian di berbagai sektor atau wilayah
berbeda agar hasilnya lebih representatif.

Ketiga, meskipun jumlah responden telah mencukupi untuk analisis statistik, variasi
pengalaman dan persepsi antar responden mungkin belum sepenuhnya tercakup. Oleh karena itu,
peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas jumlah sampel dan mempertimbangkan variabel
tambahan seperti employee engagement atau organizational support untuk memperkaya model
penelitian.
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