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INTISARI 

Perkembangan teknologi serta meningkatnya praktik kerja fleksibel 

mendorong meluasnya penerapan sistem kerja jarak jauh, terutama di kalangan 

generasi milenial yang memiliki literasi digital tinggi dan menaruh perhatian besar 

pada keseimbangan kehidupan dan pekerjaan. Penelitian ini bertujuan untuk 

memahami dinamika keseimbangan kehidupan-kerja pada karyawan generasi 

milenial yang bekerja jarak jauh. Metode penelitian yang digunakan adalah 

kualitatif dengan pendekatan studi kasus. Penelitian ini melibatkan tiga informan 

utama dan tiga significant others yang dipilih melalui purposive sampling. Data 

diperoleh melalui wawancara semi-terstruktur dan dianalisis melalui reduksi data, 

penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keseimbangan kehidupan-kerja bagi generasi milenial adalah sebuah proses 

dinamis yang dibangun oleh masing-masing individu. Terdapat pergeseran makna 

fleksibilitas dari sekadar kebebasan lokasi kerja menjadi otonomi penuh dalam 

mengatur ritme kerja dan energi. Ditemukan tiga strategi untuk mencapainya: (1) 

pemisahan terstruktur dengan batasan tegas; (2) manajemen batasan yang fokus 

pada pemenuhan kebutuhan diri sebagai fondasi produktivitas; (3) integrasi dinamis 

antar-peran kehidupan (work-life trampoline). Keberhasilan penerapan strategi ini 

didukung oleh interaksi kompleks antara otonomi diri, sistem kerja jarak jauh yang 

menawarkan fleksibilitas, serta keluarga yang menciptakan lingkungan kondusif 

untuk bekerja dari rumah. Bagi generasi ini, keseimbangan dimaknai sebagai 

kemampuan menyelaraskan berbagai peran kehidupan secara harmonis sesuai 

dengan nilai-nilai individu. 

 

 

 

Kata kunci: keseimbangan kehidupan-kerja, sistem kerja jarak jauh, generasi 

milenial, pemisahan terstruktur, pemenuhan kebutuhan diri, integrasi dinamis, 

work-life trampoline 
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THE DYNAMICS OF WORK-LIFE BALANCE AMONG MILLENNIAL 

EMPLOYEES WORKING REMOTELY 

 

Nur Hidayatullah Adi Wibowo 

 

ABSTRACT 

 

Technological advancements and flexible work practices have accelerated 

remote work adoption, especially among the millennial generation, who are known 

as digital-native and prioritize work-life balance. This study aims to explore the 

dynamics of work-life balance among millennial employees who work remotely. 

This research uses a qualitative method with a case study approach. Participants 

consisted of three primary informants and three significant others selected through 

the purposive sampling technique. Data were obtained from semi-structured 

interviews and analyzed using data reduction, data display, and conclusion 

drawing. The results show that work-life balance for the millennials is a dynamic 

process built by each individual. There is a shift in the meaning of flexibility; it has 

moved from simply having freedom over work location to having full autonomy in 

managing work rhythm and energy. This study identified three strategies to achieve 

this: (1) structured separation; (2) boundary management focused on fulfilling 

personal needs as the foundation of productivity; (3) dynamic role integration 

(work-life trampoline). The success of these strategies is supported by the complex 

interaction between personal autonomy, a flexible remote work system, and a 

supportive family environment. For this generation, balance is defined as the ability 

to harmonize various life roles according to individual values. 

 

 

 

Keywords: work-life balance, remote working, millennial generation, structured 

separation, fulfillment of personal needs, dynamic integration, work-life trampoline 
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MOTTO 

 

ا ُ نافْسًا اِّلَا وُسْعاها  لَا يكُال ِّفُ اللّٰه

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(Q.S. Al-Baqarah [2]:286) 

 

“Bukankah hidup ada perhentian? Tak harus kencang terus berlari. Ku helakan 

nafas panjang, ‘tuk siap berlari kembali.” 

(Sang Penghibur – Padi) 

 

“Yesterday is history, tomorrow is a mystery, but today is a gift. That’s why it is 

called the present.” 

(Master Oogway – Kung Fu Panda) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Era globalisasi telah membawa pengaruh yang besar bagi manusia di 

seluruh aspek kehidupan, baik pada bidang ekonomi, politik, sosial, budaya, 

lingkungan, dan lain-lain. Hal tersebut dikarenakan adanya perkembangan ilmu 

pengetahuan dan teknologi yang akan mengubah pola perilaku masyarakat. 

Globalisasi merupakan konsep kebudayaan yang menjadi topik penting yang 

banyak dibahas dalam disiplin ilmu sosial saat ini. Globalisasi ialah sebuah 

proses tatanan masyarakat yang mendunia serta tidak mengenal adanya batas 

wilayah (Saodah et al., 2020). Mereka dapat berkomunikasi, mencari berita 

terkini, hingga melakukan transaksi jual-beli hanya dengan mengandalkan 

jaringan internet dan gadget yang mereka miliki secara real time. Hal tersebut 

dapat mereka lakukan tanpa mengenal waktu, baik itu pagi hari, siang hari, atau 

malam hari. Oleh karenanya, globalisasi akan menghilangkan batasan jarak dan 

waktu antar-penggunanya sehingga mereka akan selalu merasa terhubung 

dengan belahan dunia manapun. 

Globalisasi juga membawa dampak pada kemajuan zaman, di mana 

teknologi informasi dan komunikasi semakin pesat dikembangkan pada saat ini. 

Kini orang-orang dapat berkomunikasi melalui gawai yang mereka miliki, 

seperti komputer, laptop, ponsel pintar, dan lain sebagainya. Fakta di lapangan 

juga menunjukkan adanya pertumbuhan pengguna internet yang pesat dari 

tahun ke tahun. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik Indonesia (BPS), 
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hasil Survei Susenas 2021 menyatakan bahwa sebanyak 62,1% populasi negara 

Indonesia telah mengakses internet pada tahun 2021. Angka tersebut 

mengalami peningkatan yang cukup signifikan bila dibandingkan dengan 3 

tahun ke belakang. Tercatat pada tahun 2018 hanya 39,9% penduduk Indonesia 

yang mengakses internet, tahun 2019 sebanyak 47,69%, dan tahun 2020 

sebanyak 53,73% (Badan Pusat Statistik Indonesia, 2021). Sedangkan pada 

tahun 2022, Asosiasi Penyedia Jasa Internet Indonesia (APJII) mencatat 210 

juta orang Indonesia atau sebanyak 77,02% dari jumlah total penduduk 

Indonesia adalah pengguna internet aktif (Kementerian Komunikasi dan 

Informatika Republik Indonesia, 2022). Dengan peningkatan pengguna internet 

tersebut, maka menjadikan internet sebagai salah satu kebutuhan yang amat 

penting dalam menunjang keseharian manusia. 

Berkembangnya ilmu pengetahuan serta teknologi membawa pengaruh 

yang signifikan terhadap berbagai sektor kehidupan manusia. Hal ini 

dimanfaatkan oleh manusia agar dapat beraktivitas secara efektif dan efisien. 

Salah satunya yaitu berkembangnya model bekerja bagi karyawan perusahaan. 

Mulanya, seorang karyawan diwajibkan oleh perusahaannya untuk bekerja 

secara langsung dari kantornya. Hal tersebut dikenal dengan istilah work from 

office (WFO). Selama hari kerja, karyawan diharuskan untuk datang ke kantor 

dan menyelesaikan pekerjaannya disana karena alat-alat penunjang kinerja 

karyawan (seperti: komputer, jaringan internet) hanya tersedia di kantor 

mereka. Seiring dengan kemajuan zaman, banyak perusahaan yang mulai untuk 

memanfaatkan teknologi untuk menunjang pekerjaan karyawan agar mereka 
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dapat bekerja dengan baik dengan cara yang lebih fleksibel. Cara tersebut 

adalah dengan mengembangkan model bekerja baru yang dikenal dengan istilah 

flexible work arrangements (FWA). Flexible work arrangements adalah suatu 

alternatif pilihan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya untuk 

memberikan pengaturan kerja yang fleksibel sesuai dengan preferensi masing-

masing (Simanjuntak et al., 2019).  

Adanya pandemi Covid-19 yang menjadi pandemi global pada tahun 

2020 turut serta dalam memberikan kontribusi terhadap penerapan skema FWA 

tersebut. Oleh karena itu, maka dikenal istilah work from home (WFH) atau 

bekerja dari rumah bagi kalangan pelajar, mahasiswa, hingga karyawan. 

Mereka dihimbau untuk melakukan seluruh aktivitas dari rumah demi 

mencegah serta memutus mata rantai penyebaran virus corona. Bagi sebagian 

besar kalangan, skema WFH masih dianggap sebagai model bekerja yang baru 

sehingga pada awal penerapannya banyak pihak yang merasa belum terbiasa. 

Keadaan tersebut memaksa seluruh kalangan untuk mulai beradaptasi pada 

kebiasaan baru, di mana segalanya dilakukan dengan bantuan teknologi. 

Meskipun begitu, skema bekerja secara jarak jauh ini sebenarnya telah ada sejak 

tahun 1970-an yang terlebih dahulu berkembang di wilayah Eropa dengan 

istilah “telecommuting”. Telecommuting merupakan bentuk pengaturan kerja 

secara fleksibel yang memungkinkan terwujudnya keseimbangan bekerja dan 

kehidupan keluarga, mengatasi kekurangan pekerja yang berkualitas, dan 

mengintegrasikan ekonomi pinggiran kota ke pusat kota (Mungkasa, 2020). 

Penerapan sistem kerja tersebut membuat karyawan tidak lagi perlu pergi ke 
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kantor untuk menyelesaikan pekerjaannya. Mereka dapat melakukan pekerjaan 

di mana saja, baik itu di rumah, kafe, ruang kerja bersama (co-working space), 

atau tempat-tempat lainnya dengan memanfaatkan teknologi. Maka dari itu, 

karyawan akan lebih fleksibel dalam bekerja karena ditunjang dengan alat 

telekomunikasi yang terhubung dengan jaringan internet seperti Zoom, Google 

Meet, Microsoft Teams, dan lain-lain (Suryaningtyas et al., 2022). Istilah 

telecommuting juga dikenal dengan istilah “remote working”, atau padanan kata 

dalam Bahasa Indonesia adalah sistem kerja jarak jauh. 

Sistem kerja jarak jauh membawa pengaruh bagi perusahaan maupun 

bagi karyawan. Bagi perusahaan, sistem kerja jarak jauh dipandang mampu 

menekan biaya operasional perusahaan (Fauzi et al., 2022). Selain itu, sistem 

kerja ini juga dipandang dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas 

pekerjaan karyawan, berkurangnya angka ketidakhadiran dan keterlambatan, 

dan mampu menerima karyawan baru dari berbagai daerah tanpa terhalang 

batasan geografis (Mungkasa, 2020). 

Bagi karyawan, sistem kerja jarak jauh dipandang dapat mendorong 

tercapainya keseimbangan dalam kehidupan serta pekerjaan mereka yang 

dikenal dengan istilah “work-life balance”. Jika diartikan dalam Bahasa 

Indonesia, maka hal tersebut berarti keseimbangan kehidupan-kerja. Work-life 

balance diartikan sebagai cara individu untuk menjalankan tanggung jawab, 

tuntutan, serta peran yang dimilikinya dalam pekerjaan dan kehidupan 

pribadinya dengan seimbang (Ramdhani & Rasto, 2021). Karyawan yang 

mampu mencapai keseimbangan dalam kehidupannya akan merasa 
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mendapatkan kepuasan terhadap pekerjaan serta perusahaan tempatnya mereka 

bekerja (Putra et al., 2020). Keseimbangan kehidupan-kerja yang terkelola 

dengan baik juga dapat menarik calon karyawan baru, mengurangi turnover dan 

absensi, serta meningkatkan kinerja karyawan (Hafid & Prasetio, 2017). 

Dari hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa sistem kerja jarak 

jauh membawa beberapa pengaruh bagi kehidupan individu. Sistem kerja ini 

menawarkan jam kerja yang lebih fleksibel sehingga karyawan dapat 

melakukan pekerjaannya kapanpun dan di mana saja, bahkan pada malam hari 

atau pada saat hari libur (Sellar & Peiris, 2021). Karyawan juga dapat 

menghemat biaya, energi, dan waktu yang biasanya digunakan untuk 

melakukan perjalanan ke kantor sehingga mereka dapat meluangkan waktu 

untuk mengelola kehidupan pribadinya (Putra et al., 2020). Sistem kerja jarak 

jauh juga dipandang dapat membantu karyawan dalam menghadapi stres yang 

dapat memengaruhi produktivitas serta mencapai kepuasan kerja karyawan 

(Putra et al., 2020). Selain itu, sistem kerja ini juga mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. Hal tersebut disebabkan karena mereka dapat bekerja secara 

efisien dan berkualitas sesuai dengan kemampuan serta mampu mencapai target 

yang ditetapkan (Ismail & Sekarsari, 2022). Dengan begitu, maka 

keseimbangan kehidupan-kerja karyawan dapat tercapai. 

Meskipun sistem kerja jarak jauh dipandang mampu berkontribusi 

dalam tercapainya keseimbangan kehidupan-kerja karyawan, beberapa 

penelitian lain justru mengungkap kelemahan dari sistem kerja tersebut. Karena 

sistem kerja jarak jauh menawarkan waktu bekerja yang lebih fleksibel, maka 



6 
 

hal tersebut berdampak pada kaburnya batasan jam kerja sehingga waktu 

bekerja dapat menjadi lebih panjang yang membuat kesehatan mereka dapat 

terganggu (Grant et al., 2013). Bekerja secara jarak jauh yang dilakukan dari 

rumah juga mampu menimbulkan kurangnya fokus karyawan saat bekerja. 

Kondisi ini dikarenakan suasana rumah yang bercampur dengan keluarga 

sehingga dapat menimbulkan konflik kepentingan, di mana tuntutan antara 

tanggung jawab pekerjaan dan keluarga harus dituntaskan dalam waktu yang 

bersamaan (Suryaningtyas et al., 2022). Selain itu, anggapan “menganggur” 

dari masyarakat sekitar karena tidak bekerja langsung di kantor serta kesulitan 

dalam membedakan antara urusan pribadi dan pekerjaan juga menjadi problem 

dari sistem kerja ini (Mungkasa, 2020). Hal-hal tersebut membuat karyawan 

rentan terhadap stres dan frustasi yang akan berdampak pada psikologis mereka. 

Meskipun demikian, pekerja pada generasi milenial punya 

pandangannya sendiri terkait dengan pekerjaan. Generasi milenial dipandang 

cenderung lebih nyaman dengan sistem kerja jarak jauh. Hal tersebut bukan 

tanpa alasan, sebab generasi milenial ini tumbuh pada saat teknologi informasi 

sedang berkembang dengan pesat. Maka dari itu, merupakan suatu hal yang 

lumrah jika orang-orang yang lahir pada generasi ini cukup mengikuti 

perkembangan teknologi, sehingga mereka erat kaitannya dengan penggunaan 

teknologi komunikasi digital. Sistem kerja jarak jauh adalah cara bekerja yang 

sangat mengandalkan teknologi dalam penerapannya, sehingga skema bekerja 

tersebut cukup menarik minat dari generasi milenial. Dalam pekerjaan, generasi 

milenial juga dikenal sebagai orang yang lebih fleksibel dan kurang menyukai 
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kekakuan. Kondisi yang demikian akan membuat mereka lebih memilih 

pekerjaan yang memiliki jadwal kerja yang fleksibel. Mereka juga 

menginginkan lingkungan kerja yang nyaman dan mengedepankan 

keseimbangan dalam kehidupan pribadi dan pekerjaan (Bacher, 2023). Maka 

dari itu, sistem bekerja jarak jauh nampaknya akan semakin diminati di masa 

mendatang. 

Bertambahnya jumlah peminat remote worker juga diteliti oleh berbagai 

lembaga. Survei yang dilakukan oleh lembaga Ernst & Young (EY) dalam 

laporannya Work Reimagined Employee Survey 2021. Survei tersebut diikuti 

oleh 16.264 responden yang tersebar di 16 negara, termasuk Indonesia. Menurut 

hasil survei tersebut, 48% karyawan merasa bahwa budaya organisasi mereka 

mengalami perubahan yang lebih baik sejak adanya pandemi Covid-19, dan 

67% karyawan setuju bahwa produktivitas mereka dapat diukur dengan akurat 

saat bekerja dari jarak jauh. Selain itu, ditemukan pula sebanyak 9 dari 10 

pekerja menginginkan fleksibilitas dalam pekerjaan mereka, dan mereka 

berharap dapat bekerja secara jarak jauh dua atau tiga hari setelah pandemi 

(Ernst & Young LLP, 2021). Hal tersebut mengindikasikan adanya umpan balik 

yang positif dari para karyawan mengenai bekerja secara jarak jauh. 

Pada penelitian-penelitian terdahulu mengenai work-life balance pada 

pekerja jarak jauh, mereka cenderung meneliti mengenai pengaruh atau dampak 

dari sistem kerja ini terhadap produktivitas karyawan (Mungkasa, 2020), kinerja 

dan efisiensi kerja karyawan (Ismail & Sekarsari, 2022), serta kepuasan kerja 

(Putra et al., 2020). Metode penelitian yang digunakan pun kebanyakan 
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menggunakan metode kuantitatif, sehingga hasil penelitiannya berupa angka-

angka dan kurang menggali makna yang terkandung didalamnya. Cukup jarang 

ditemukan penelitian yang menjelaskan lebih dalam mengenai dinamika 

keseimbangan kehidupan-kerja pada karyawan yang menerapkan sistem kerja 

jarak jauh, terlebih jika subjek penelitiannya difokuskan pada salah satu 

generasi. 

Fenomena ini juga didukung oleh data demografi angkatan kerja di 

Indonesia. Badan Pusat Statistik (2025) mencatat adanya tren peningkatan 

jumlah angkatan kerja pada generasi milenial dari tahun ke tahun. Pada Februari 

2023, jumlahnya mencapai 83.805.102 orang. Pada Februari 2024, angka 

tersebut mengalami peningkatan menjadi 85.048.128 orang. Kemudian 

meningkat kembali pada Februari 2025 hingga mencapai 85.983.689 orang, 

atau sebanyak 56,18% dari total angkatan kerja di Indonesia adalah generasi 

milenial. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga kerja dari generasi ini merupakan 

kelompok usia yang paling dominan dalam pasar tenaga kerja Indonesia saat 

ini. Dengan populasi yang banyak tersebut, maka peneliti akan memfokuskan 

penelitian pada generasi milenial untuk memahami dinamika yang mereka 

alami dalam menerapkan sistem kerja jarak jauh. 

Berlandaskan pada fenomena yang telah peneliti jabarkan diatas, maka 

sistem kerja jarak jauh nampaknya akan semakin diminati di masa mendatang, 

khususnya oleh generasi milenial. Selain itu, penelitian-penelitian terdahulu 

juga jarang membahas lebih dalam mengenai dinamika keseimbangan 

kehidupan-kerja pada karyawan generasi milenial yang menerapkan sistem 
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kerja jarak jauh. Maka dari itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

yang berjudul “Dinamika Keseimbangan Kehidupan-Kerja (Work-life Balance) 

pada Karyawan Generasi Milenial yang Menerapkan Sistem Kerja Jarak Jauh 

(Remote Working)”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada uraian latar belakang yang telah dijelaskan 

sebelumnya, maka rumusan masalah yang terdapat pada penelitian ini adalah 

“Bagaimana dinamika keseimbangan-kehidupan kerja yang dialami oleh 

karyawan generasi milenial yang menerapkan sistem kerja jarak jauh?” 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang akan dicapai dalam penelitian ini ialah untuk memberikan 

informasi serta gambaran mengenai keseimbangan kehidupan-kerja pada 

karyawan generasi milenial yang menerapkan sistem kerja jarak jauh. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini dapat terbagi menjadi dua, yaitu manfaat 

teoretis dan manfaat praktis. 

1. Manfaat Teoretis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi 

terhadap pengembangan ilmu pengetahuan pada bidang keilmuan psikologi, 

terutama psikologi industri dan organisasi. Selain itu, penelitian ini 

diharapkan juga dapat melengkapi serta menyempurnakan kekurangan dari 

riset-riset terdahulu yang masih terdapat kekurangan. Penelitian ini 

diharapkan dapat mengisi kekosongan dari topik keseimbangan kehidupan-
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kerja pada karyawan yang menerapkan sistem kerja jarak jauh dengan fokus 

pada generasi milenial. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Informan 

Hasil dari penelitian ini diharapkan mampu menjadi bahan untuk 

refleksi diri informan untuk secara aktif membangun dan menerapkan 

keseimbangan kehidupan-kerja di tengah perannya sebagai pekerja 

jarak jauh serta peran-peran lain dalam kehidupannya, karena 

keseimbangan yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan 

kesejahteraan dan produktivitas mereka. 

b. Bagi Masyarakat dan Peneliti Berikutnya 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran 

serta informasi mengenai keseimbangan kehidupan-kerja pada pekerja 

jarak jauh, mengingat keseimbangan adalah hal yang sangat penting 

untuk diperhatikan serta sistem kerja jarak jauh akan menjadi model 

bekerja yang semakin diminati oleh masyarakat, terutama generasi 

milenial. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu 

sumber rujukan bagi peneliti selanjutnya yang memiliki ketertarikan 

pada topik yang sama.
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini menemukan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi pada karyawan generasi milenial yang bekerja jarak jauh 

bukanlah kondisi yang bersifat statis, melainkan sebuah proses dinamis hasil 

dari usaha aktif individu itu sendiri. Temuan utama penelitian ini menunjukkan 

adanya pergeseran makna fleksibilitas pada generasi milenial. Kini, fleksibilitas 

tidak hanya dimaknai sebagai kebebasan memilih lokasi kerja, tetapi juga 

mencakup otonomi penuh dalam mengatur ritme kerja dan alokasi energi. 

Ketiga informan memaknai fleksibilitas ini dengan cara yang berbeda sesuai 

dengan kebutuhan mereka untuk tetap produktif. Ada yang memanfaatkannya 

sebagai cara untuk mempercepat penyelesaian tugas, ruang untuk memulihkan 

energi di tengah pekerjaan, hingga sarana untuk menciptakan kenyamanan 

psikologis untuk bekerja dalam suasana yang lebih santai. 

Dalam upaya mencapai keseimbangan tersebut, penelitian ini 

menemukan tiga jenis strategi berbeda yang dibentuk secara aktif oleh setiap 

individu sesuai dengan nilai-nilai pribadi mereka. Strategi pertama adalah 

pemisahan terstruktur, yaitu membuat batasan yang tegas antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Strategi kedua adalah manajemen batasan yang fokus pada 

pemenuhan kebutuhan diri, di mana kesejahteraan fisik dan mental adalah 

prioritas utama sebagai fondasi produktivitas kerja. Strategi ketiga adalah 

integrasi dinamis (work-life trampoline), yaitu kemampuan untuk terlibat secara 
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penuh pada peran yang sedang menjadi prioritas dalam satu waktu kemudian 

beralih ke peran lainnya secara fleksibel, alih-alih melakukan pembagian secara 

terstruktur. Strategi tersebut mengarah pada pencapaian kualitas hidup yang 

saling terintegrasi (integrated quality life). Temuan tersebut menunjukkan 

bahwa tidak ada pendekatan yang sama untuk setiap individu. 

Keberhasilan masing-masing informan dalam menerapkan strategi 

keseimbangannya tersebut merupakan hasil dari interaksi kompleks antara 

faktor internal maupun eksternal. Faktor internalnya ada pada otonomi diri 

dalam mengelola batasan, kecerdasan emosional dalam mengelola stres, serta 

literasi digital yang baik. Sementara itu, faktor eksternal seperti sistem kerja 

jarak jauh yang menawarkan fleksibilitas, hingga dukungan emosional dan 

instrumental dari keluarga dapat menciptakan lingkungan yang kondusif untuk 

bekerja dari rumah. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa tercapainya keseimbangan 

kehidupan-kerja memberikan dampak positif bagi individu. Penerapan strategi 

yang tepat dapat mencegah terjadinya burnout dan meningkatkan kepuasan 

hidup, sebab pekerjaan bukanlah satu-satunya sumber kebahagiaan bagi 

mereka. Selain itu, adanya sistem kerja yang fleksibel juga memungkinkan 

individu untuk menjalankan beberapa peran sekaligus tanpa harus 

mengorbankan salah satunya. Mereka bisa menjalankan perannya sebagai 

karyawan sekaligus merawat orang tua, mengelola pekerjaan sampingan, 

hingga mempersiapkan pendidikan lanjut. Hal ini menunjukkan bahwa makna 

keseimbangan bagi karyawan milenial yang bekerja jarak jauh adalah 
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kemampuan untuk menyelaraskan berbagai peran dalam kehidupan secara 

harmonis sesuai dengan nilai-nilai yang ada pada setiap diri individu. 

B. Limitasi Penelitian 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan 

yang perlu diperhatikan. Pertama, subjek yang berpartisipasi dalam penelitian 

ini terbatas dengan hanya tiga orang informan. Meskipun memberikan 

gambaran yang lebih mendalam, hasilnya kurang bisa merepresentasikan 

seluruh populasi karyawan generasi milenial yang bekerja jarak jauh. Kedua, 

seluruh informan dalam penelitian ini adalah laki-laki dan berada dalam rentang 

usia yang relatif sama. Dalam konteks demografis, dinamika keseimbangan 

kehidupan-kerja bisa jadi berbeda bagi perempuan atau individu dengan 

tanggung jawab keluarga yang lebih kompleks, misalnya mereka yang sudah 

menikah dan memiliki anak. Ketiga, proses pengambilan data yang dilakukan 

secara daring juga memiliki keterbatasan dalam pelaksanaannya, di mana 

peneliti kurang mampu melakukan observasi terhadap informan untuk 

memperkuat data yang diperoleh melalui wawancara. 

C. Saran 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih terdapat banyak 

kekurangan dan jauh dari kata sempurna. Maka dari itu, peneliti ingin 

mengajukan beberapa saran yang dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi 

perusahaan dan manajemen bidang Sumber Daya Manusia, bagi karyawan, dan 

juga bagi peneliti selanjutnya yang berminat melakukan penelitian dengan topik 
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yang sama agar kedepannya dapat dilakukan dengan lebih baik. Adapun saran 

yang diberikan oleh peneliti sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan dan Praktisi Sumber Daya Manusia 

Perusahaan yang menerapkan sistem kerja jarak jauh disarankan 

untuk menyediakan kebijakan yang lengkap untuk menunjang produktivitas 

karyawan. Selain dari fleksibilitas kerja, sebaiknya kebijakan tersebut 

diperluas dengan membangun lingkungan yang mendukung secara 

menyeluruh, seperti program kesehatan mental, tunjangan untuk 

mengakomodasi bekerja dari rumah, dan pedoman yang jelas mengenai jam 

kerja dan aturan komunikasi digital agar batasan dalam bekerja tetap jelas 

dan tidak kabur. Selain itu, perusahaan juga perlu memberikan pengarahan 

kepada para pimpinan/manajer divisi terkait pengelolaan tim yang efektif 

dalam sistem kerja jarak jauh untuk menciptakan budaya kerja yang suportif 

dan menghargai batas-batas pribadi karyawan. Harapannya agar mereka 

tidak lagi memberikan penugasan di akhir atau di luar jam kerja. 

2. Bagi Karyawan 

Karyawan yang bekerja secara jarak jauh dianjurkan untuk 

meningkatkan kesadaran diri dengan mengenali kepribadian, nilai, dan 

kebutuhan psikologisnya sendiri untuk dapat memilih dan membuat strategi 

keseimbangan yang sesuai untuk dirinya. Kemudian, karyawan juga harus 

bersikap proaktif dalam menetapkan batasan dengan mengomunikasikan 

waktu bekerja dan ketersediaan mereka, baik kepada atasan, rekan kerja, 

maupun keluarga di rumah agar semua pihak memahami kapan mereka 
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tidak dapat diganggu dan kapan mereka memiliki waktu luang. Selain itu, 

penting bagi karyawan untuk membangun disiplin diri dalam memanfaatkan 

teknologi dengan mematikan notifikasi atau sign out dari platform 

komunikasi yang dipakai untuk bekerja setelah jam kerja berakhir. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk melakukan penelitian 

kuantitatif dengan jumlah sampel yang lebih banyak untuk menguji 

penerapan keseimbangan kehidupan-kerja pada kelompok populasi yang 

lebih luas. Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat melakukan 

komparasi untuk melihat perbedaan dinamika keseimbangan kehidupan-

kerja berdasarkan jenis kelamin, status pernikahan, atau peran mereka 

dalam pekerjaan. Penelitian berikutnya juga disarankan untuk 

menambahkan metode pengambilan data melalui observasi untuk 

memperkaya data penelitian dan memperoleh pemahaman ylebih mendalam 

mengenai bagaimana keseimbangan kehidupan-kerja diterapkan secara 

nyata dalam aktivitas sehari-hari. Terakhir, penelitian selanjutnya juga 

dapat mengeksplorasi lebih dalam mengenai konsep work-life trampoline 

sebagai konsep baru yang dapat membantu memahami cara kerja generasi 

masa kini yang cenderung memiliki banyak peran dalam kehidupannya. 
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